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Summary 
Industrialism's advancement and the development towards a wider freedom 
of trade gave employers a strong position in the labor market. In 1898 
worker organizations joined forces and formed The Swedish Trade Union 
Confederation (LO). Shortly after this the employer organizations answered 
by forming The Employers Federation (SAF). Thereby a stable balance was 
created between the employer and worker organizations. 
In December 1906 the first collective agreement "the December 
compromise" was signed. This entailed that LO recognized the employers 
right to allocate and lead labor as a part of SAFs charter. At the same time 
SAF recognized the worker organization’s right of association. For a long 
time the principle was that employers had the right to dismiss workers as 
they saw fit, later this was modified in collective agreements to redundancy 
as a just cause for layoffs. Collective agreements started to include rulings 
regarding seniority with respect to employee layoffs. Thus the principle of 
seniority developed in parallel with collective agreements. When the 
employment protection act of 1974 came into force much of 22 § 
concerning seniority with regards to layoffs was in line with what had 
already been applied in the contents of earlier collective agreements.  
The law has since been changed in successive steps but remains 
fundamentally the same with respect to seniority. It is the employee’s 
seniority in the job and the principle of “first in last out” that is the basis for 
layoffs caused by redundancy. However this situation has a tendency to 
cause antagonism between the concerned parties within the labor market. 
The Legislation has been the subject of discussion, since its introduction. 
The most important difference between employers, and unions particularly 
in the private sector concern the implementation of the seniority regulations, 
specifically to what extent the Personal characteristics of an employee 
should be taken into account pertaining to the work performed.  
To simplify, employers place a higher value on personal characteristics and 
competence than on seniority, when it comes to the choice of whom they 
layoff and whom stays in employment. The unions however consider that 
decisions based on personal characteristics are arbitrary. The unions are of 
the opinion that seniority is an acceptable objective basis for layoffs caused 
by redundancy. We can observe that at present it is difficult for employers to 
dismiss workers that have been employed for long periods of time.  
There is however dissension as to whether or not the seniority legislation 
causes isolation and obstructions in the labor market, where younger people 
have difficulty gaining access to the market, and older people won’t move 
on through fear of losing their seniority rights. Legislators have tried to 
create flexibility in the system by introducing exceptions, such as the 
requirement of adequate qualifications for the employee that is offered 
continued employment and also the freedom to draw up contracts. It is the 
freedom to draw up contracts that is central for this paper. It is interesting to 
look closer at how the freedom to draw up contracts is used by the parties 
within the labor market.  
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And what possibilities exceptions to the legislation create. Furthermore if 
the possibility to draw up contracts in parallel to the legislation leads to a 
loss of the protection that it was originally meant to facilitate. 
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Sammanfattning 
Industrialismens frammarsch och utvecklingen mot vidgad näringsfrihet gav 
arbetsgivare en stark position på arbetsmarknaden. 1898 gick 
arbetstagarsidan ihop och bildade Landorganisationen, LO. Svenska 
Arbetsgivarföreningen, SAF, bildades kort därefter som motvikt till LO, och 
därmed skapades större balans mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det 
första kollektivavtalet mellan parterna, decemberkompromissen, ingicks 
1906 och innebar att LO godtog arbetsgivarens rätt att leda och fördela 
arbetet som en del av SAF:s stadgar, samtidigt som SAF erkände 
föreningsrätten. Långt härefter gällde principen om arbetsgivarens fria 
uppsägningsrätt som i kollektivavtalen modifierades genom kravet på 
arbetsbrist som saklig grund för uppsägningar. Kollektivavtalen började 
även innehålla villkor om att arbetstagare skulle sägas upp i tur och ordning 
där hänsyn skulle tas till anställningstidens längd. Från början växte således 
turordningsregler fram genom kollektivavtal. När anställningsskyddslagen 
trädde i kraft 1974 stadgades i lagens 22 § turordningsregler, mycket i 
enlighet med vad som dittills gällt enligt kollektivavtal mellan 
arbetsmarknadens parter. Lagen har därefter ändrats i omgångar, men 
grunden när det gäller turordningen vid uppsägning är densamma. Det är 
anställningstidens längd och principen om ”sist in – först ut” som är 
utgångspunkten vid uppsägningar på grund av arbetsbrist. Detta tenderar att 
skapa motsättningar mellan parterna på arbetsmarknaden och 
turordningsreglerna har varit omdiskuterade sedan de utformades. Den 
viktigaste skillnaden mellan arbetsgivare, särskilt inom privat sektor, och 
fack angående tillämpningen av turordningsreglerna är i vilken utsträckning 
hänsyn ska tas till personliga egenskaper som påverkar hur arbetet utförs. 
Enkelt uttryckt vill arbetsgivare värdera personliga egenskaper och 
kompetens högre än anställningstidens längd vid valet av vem som ska få 
fortsätta sin anställning. Fackliga organisationer i sin tur anser att 
avgöranden utifrån personliga egenskaper lätt skapar godtyckliga beslut och 
anser att anställningstidens längd som utgångspunkt är en godtagbar 
objektiv grund för uppsägning vid arbetsbrist. Vi kan konstatera att det idag 
är svårare att säga upp den arbetstagare som har längst anställningstid hos 
arbetsgivaren. Det råder dock oenighet kring frågan om turordningsreglerna 
leder till utanförskap och låsningar på arbetsmarknaden, där unga får svårt 
att slå sig in på arbetsmarknaden och äldre inte vågar bryta upp av rädsla att 
förlora intjänad anställningstid hos en arbetsgivare. Lagstiftaren har försökt 
skapa flexibilitet i regelverket genom att införa undantag från turordningen, 
genom krav på tillräckliga kvalifikationer för den som erbjuds fortsatt 
anställning samt genom avtalsfrihet. Det är just avtalsfriheten som är det 
centrala för denna uppsats. Det är intressant att titta närmare på hur 
avtalsfriheten utnyttjas av parterna på arbetsmarknaden, vilka möjligheter 
till undantag detta skapar och om möjligheten att ingå avtal vid sidan om 
lagens turordningsregler leder till att dessa lagregler förlorar sin 
skyddseffekt.  
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1 Inledning  
1.1 Ämnet  
Förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare reglerades fram till början 
av 1970-talet inte genom någon allmän lagstiftning utan enbart vissa frågor, 
såsom semester, arbetstid, arbetarskydd och socialförsäkring hade 
lagreglerats. Det fanns även lagstiftning som omfattade vissa grupper av 
arbetstagare. Men för det stora flertalet arbetstagare reglerades 
anställningsförhållandet genom kollektivavtal.1 Under 1960- och början av 
1970-talet skedde stora strukturförändringar inom näringslivet och den 
svenska arbetsmarknaden förändrades på grund av ökade 
driftinskränkningar och arbetslöshet. Arbetslösheten slog främst till mot den 
äldre arbetskraften. Frågan om arbetstagarnas anställningstrygghet blev 
därför högst aktuell. År 1969 tillsattes Åmanska utredningen som hade i 
uppdrag att undersöka anställningstryggheten generellt samt utreda frågan 
om ett ökat anställningsskydd med särskilt fokus på skyddet för den äldre 
arbetskraften vid arbetslöshet.2 Av förarbeten till vad som senare kom att bli 
anställningsskyddslagen framgår att mellan åren 1965 till år 1970 ökade 
andelen arbetslösa under längre tid än tre månader från 13 % till 24 % av 
samtliga arbetslösa. För männens del ökade denna siffra från 7 % år 1965 
till 26 % år 1970 och motsvarande siffror för kvinnorna var 17 % respektive 
21 %. Det framgår vidare att mellan år 1970 och 1972 hade andelen 
arbetslösa mer än tre månader ökat ytterligare och uppgick år 1972 till  
37 %.3 Av undersökningar gjorda vid den här tidpunkten framgår att 
andelen arbetslösa på grund av driftsinskränkning år 1967 utgjorde 18 % av 
de arbetslösa. Denna andel ökade till 31 % år 1968 och låg på i stort sett 
samma nivå år 1972. Samtidigt visade trenden på ökande genomsnittsålder 
för de strukturarbetslösa än för övriga arbetslösa samt att kvinnor med 
stigande ålder drabbades av längre arbetslöshetsperioder än männen. 
Andelen arbetstagare som fick arbete på den öppna arbetsmarknaden var 
också starkt beroende av ålder. 4 Före anställningsskyddslagens tillkomst 
visade således mätningar att arbetslösheten ökade kraftigt, då främst bland 
äldre och att arbetslöshetens längd i sin tur ökade med stigande ålder.5  
 
Idag varierar den relativa sysselsättningsgraden för den unga arbetskraften i 
Sverige starkt med konjunkturen och unga personer klarar sig bättre i goda 
tider än befolkningen som helhet och sämre i dåliga tider. Den relativa 
sysselsättningsgraden för den äldre arbetskraften ökar i sin tur och det visar 
att det har blivit lättare för äldre att stanna kvar på arbetsmarknaden. De 
äldres sysselsättningsgrad är inte heller lika känslig för 
konjunktursvängningar och äldre klarar sig bättre i nedgångar men sämre i 
                                                 
1 Prop. 1973:129, s. 25f. 
2 Prop. 1973:129, s. 18. 
3 Prop. 1973:129, s. 22f. 
4 Prop. 1973:129, s. 24f.  
5 Prop. 1973:129, s. 22f. 
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uppgångar jämfört med hela befolkningen.6 I Sverige var 
sysselsättningsgraden som högst år 1990 och sjönk därefter kraftigt i några 
år, mycket på grund av konjunkturnedgången under 1990-talskrisen som 
ledde till högre arbetslöshet. För åldersgruppen 20-64 år minskade 
sysselsättningsgraden i början av 90-talet, men ligger i dag på samma nivå 
som i mitten av 70-talet, det vill säga omkring 80 procent.7 
Sysselsättningsgraden inom industrin har minskat från ca 30 % 1965 till ca 
15 % 2010. Andelen sysselsatta inom tjänstesektorn har däremot ökat under 
samma tid från ca 40 % till ca 50 %.8 Enligt uppgifter presenterade från 
SCB är större andelen varslade personer i åldersgruppen 25 – 44 år. I 
åldrarna över 45 år är de varslade istället underrepresenterade. Allra lägst 
arbetslöshet har personer över 55 år. 
 
Av Svenskt Näringsliv och LO:s rapport om Faktiska konsekvenser av 
turordningsreglerna i LAS och avtal framgår att företagen är idag alltmer 
intresserade av att ha personer med rätt utbildning och kompetens inom sina 
verksamheter. Företag har med åren blivit mer specifika i vilka 
utbildningskrav de ställer och det efterfrågas ofta spetskunskaper av något 
slag.9 Kompetens har av Standardiseringsinstitutet (SIS) definierats som 
förmåga och vilja att utföra en uppgift genom att tillämpa kunskaper och 
färdigheter. Den enskilde arbetstagarens kompetens kommer även 
fortsättningsvis att få större betydelse på arbetsmarknaden. Detta stämmer 
väl överens med en tid av globalisering då faktorer som råvarutillgång, 
geografiska avstånd och nationsgränser får minskad betydelse för företag 
eller länders framgång i konkurrens.10 För att vara konkurrenskraftig på 
dagens arbetsmarknad krävs både en god grundutbildning och stor förmåga 
att lära nytt i olika sammanhang. Hög produktivitet, specialisering och 
kundanpassning krävs för att företagen ska vara konkurrenskraftiga. För 
företag är det viktigt att kunna attrahera, rekrytera och sedan behålla och 
vidareutveckla arbetskraft med tillräckligt hög kompetens som kan driva 
verksamhetens utveckling framåt. Därför ställs idag höga krav på utbildning 
och kompetens när företag rekryterar och trenden går mot ökad 
specialisering. Ju mer specifik kompetens som efterfrågas av företagen desto 
svårare är den att hitta.11 En av de viktigaste resurserna för företagen är 
därmed medarbetarna och den kompetens de besitter. Det är inte främst fler 
utbildade personer som efterfrågas utan det är personer med rätt utbildning 
och kompetens som behövs.12 
 
                                                 
6 Svenskt Näringsliv & LO:s rapport 2011, s. 6. På uppdrag av Svenskt Näringsliv och LO 
har en arbetsgrupp, under ledning av Sverker Rudeberg (Svenskt Näringsliv) och Johan 
Ingelskog (LO) utrett de faktiska konsekvenserna av turordningsreglerna i LAS och avtal. 
Rapporten lämnades i juni 2011 och kommer i denna framställning att benämnas som ”SN 
& LO rapport 2011” i fotnoter. 
7 Ekonomifakta 2015-04-07. 
http://www.ekonomifakta.se/sv/Fakta/Arbetsmarknad/Sysselsattning/Sysselsattningsgrad/  
8 SN & LO rapport 2011, s. 25f.  
9 SN & LO rapport 2011, s. 7. 
10 SN & LO rapport 2011, s. 46. 
11 SN & LO rapport 2011, s. 47f. 
12 SN & LO rapport 2011, s. 50. 
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Svenskt Näringsliv har genomfört undersökningar13 där fackliga företrädare 
och företrädare för medlemsföretagen utfrågats om driftinskränkningar som 
genomförts i företagen under en viss tidsperiod och vilka faktiska 
konsekvenser tillämpningen av turordningsreglerna har lett till för 
arbetsgivare och anställda. Företagen anser att efter en driftinskränkning 
finns det ett stort behov av att behålla de arbetstagare som arbetsgivaren 
anser har den bästa kompetensen för den fortsatta verksamheten. Detta ger 
företaget bästa möjliga konkurrenskraft. Därför anser företagen att det är 
viktigt att arbetstagare uppfyller krav på personliga egenskaper, såsom 
erfarenhet, samarbetsförmåga och ansvar, som påverkar hur arbetet utförs.14  
Fackets grundinställning är däremot att turordning ska avgöras av 
anställningstid och att arbetstagare som omplaceras då de har längre 
anställningstid måste ha tillräckliga kvalifikationer för aktuellt arbete.15  
Företagen anser vidare att turordningsreglernas positiva aspekter är att 
reglerna är tydliga och att de ger möjlighet att undanta personer från 
turordningen. Företag ser som största nackdel med reglerna att de inte får 
behålla kompetens inom verksamheten eftersom anställningstid värderas 
högre än kompetens, samt att arbetsgivaren inte får välja vem som får stanna 
kvar.16 Att inte få behålla de arbetstagare som har bästa kompetensen 
påverkar konkurrenskraften särskilt hos småföretagen. Företag som 
tillämpar en strategi att anställa personer i olika åldrar och med olika 
kompetens påverkas inte i lika stor utsträckning av liknande konsekvenser.17 
 
I debatten om lagen om anställningsskydd är förändringar av 
turordningsreglerna och principen om ”sist in – först ut” en högst aktuell 
fråga. Den nuvarande arbetsrätten med i princip tvingande skyddsregler till 
förmån för arbetstagaren har ofta ansetts vara i behov av utveckling och 
förändring. Det är också därför som fackföreningsrörelsen inte är angelägen 
om att förändra skyddsregleringen och ofta ser förslag på förändringar som 
en attack mot skyddsreglerna.18 Det finns grupper som hävdar att de 
nuvarande reglerna om turordning ger ett nödvändigt och fullgott 
grundskydd för den enskilde arbetstagaren. Ett regelverk som skyddar 
samtidigt som det lämnar utrymme för flexibla avtalslösningar där parterna 
kan frångå lagens tvingande regler. Många menar istället att 
turordningsreglerna leder till att de unga slås ut från arbetsmarknaden och 
får svårare att etablera sig med en fast anställning. Det finns också de som 
menar att det är just turordningsreglerna som skapar låsningar i arbetslivet, 
låsningar som leder till ökad arbetslöshet och ökade ohälsotal.  
 
 
                                                 
13 Svenskt Näringsliv och Företagarna har återkommande tillfrågat medlemsföretagen om 
deras syn på hur turordningsreglernas utformning och tillämpning påverkar dem.  
14 SN & LO rapport 2011, s. 13ff. 
15 SN & LO rapport 2011, s. 16. 
16 SN & LO rapport 2011, s. 13. 
17 SN & LO rapport 2011, s. 17. 
18 Numhauser-Henning 1997, s. 98. 
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1.2 Syfte, frågeställning och 
avgränsningar 
Syftet med uppsatsen är att skapa förståelse för hur reglerna om turordning 
vid arbetsbrist vuxit fram och hur de är konstruerade. Vilket skydd för 
senioritetsprincipen d.v.s. att den sist anställda är den som först får sluta vid 
en arbetsbristsituation ger lagstiftningen? Särskilt den dispositiva 
utformningen av regelverket och möjligheten att ingå avtal är av intresse för 
att beskriva hur avtalsfriheten förhåller sig till turordningsreglerna enligt 
lag. Uppsatsens centrala frågeställning är om avtalsfriheten kan urholka 
reglerna om turordning vid arbetsbrist? Hur verkningsfulla är idag reglerna 
om turordning i ljuset av avtalsfriheten?  
Genom att beskriva bakgrunden till reglerna och förstå lagstiftarens syfte 
med de, likaså syftet med och effekten av avtalsfriheten har avsikten varit 
att besvara frågeställningen. 
 
En del avgränsningar har gjorts. Uppsatsen kommer inte att behandla 
turordningsregler för företrädesrätt till återanställning utan det är enbart 
turordningsregler vid uppsägningar på grund av arbetsbrist som är i fokus. 
Reglerna om varsel och arbetsgivarens skyldighet att förhandla med 
arbetstagarorganisationer inför reduceringar av personal kommer att beröras 
i den mån det är relevant för uppsatsens frågeställning, men någon särskild 
beskrivning av dessa regler lämnas inte. Någon jämförelse med andra 
länders lagstiftning på området lämnas inte.  
 
1.3 Metod och material 
Den klassiska rättsvetenskapliga metoden har använts för arbetet med avsikt 
att försöka förstå den grundläggande rättens natur och analysera dess 
ändamål, struktur och praktiska användning.19 Den tyngsta källan har varit 
själva lagstiftningen. För att beskriva hur anställningsskyddslagen har 
tillkommit, skapa förståelse för syftet bakom regelverkets konstruktion och 
hur den kan tolkas har förarbeten och rättsfall från Arbetsdomstolen 
använts. Remissyttranden och utskottsbetänkanden har varit till hjälp för att 
belysa hur arbetsmarknadsparterna har resonerat kring turordningsreglerna 
och vad de politiska partierna har haft för ställningstaganden. Vad som sägs 
i doktrinen har vägts in men det har inte vägt lika tungt som ovan nämnda 
källor. Litteratur har använts för att tolka turordningsreglerna och kunna 
sätta de i ett sammanhang. När det gäller prejudikat finns här en stor mängd 
rättsfall från Arbetsdomstolen inom området och här har en slumpmässig 
metod använts främst med vägledning av den litteratur som har studerats. 
Det finns vidare många olika kollektivavtal som gäller för olika delar av 
arbetsmarknaden. De kollektivavtal jag har valt att studera närmare har valts 
med vägledning av rättsfall samt den litteratur som har använts och dessa 
kollektivavtal följer strukturen i anställningsskyddslagen och principen om 
                                                 
19 Sandgren 2006, s. 527-552, s. 532 ff. 
 10 
att anställningstidens längd är avgörande för turordningen. Sannolikt saknas 
kollektivavtal som på förhand ger arbetsgivare rätten att behålla arbetstagare 
enbart utifrån personliga egenskaper och kompetens, hade sådant 
kollektivavtal funnits hade det lyfts fram genom den litteratur som har 
studerats. Vidare har Svenskt Näringsliv och LO:s rapport om ”Faktiska 
konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och avtal” från 2011 studerats 
för att skapa bättre förståelse för hur reglerna praktiseras och vilka effekter 
de faktiskt har.  
 
 
1.4 Disposition 
Uppsatsen består inledningsvis av ett historiskt perspektiv om det 
arbetsrättsliga regelsystemet med fokus på tillkomsten av reglerna om 
turordning för uppsägning på grund av arbetsbrist (kapitel 2). Därefter följer 
en mer ingående beskrivning av turordningsreglerna enligt LAS med fokus 
på begreppen arbetsbrist som saklig grund, tillräckliga kvalifikationer, 
omplacering, undantagsreglerna från turordningen (kapitel 3). Sedan följer 
en beskrivning av hur turordning kan se ut enligt avtal med utgångspunkt i 
några centrala kollektivavtal på LO området samt TurA-S (kapitel 4). För att 
belysa hur reglerna om turordning faktiskt används och vilka effekter de i 
praktiken har, presenteras på relevanta ställen i uppsatsen resultatet av en 
rapport från Svenskt Näringsliv och LO publicerad 2011, där konsekvenser 
av turordningsreglerna beskrivs. Med detta som bakgrund avslutas 
uppsatsen med en sammanfattning och analys som avser att besvara 
uppsatsens frågeställning (kapitel 5). 
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2 Historikt perspektiv 
Detta kapitel kommer att beskriva bakgrunden till turordningsreglerna och 
hur de till en början har vuxit fram och utvecklats genom kollektivavtal. 
Vidare skildras processen bakom de lagstadgade turordningsreglerna. 
 
2.1 Turordningsreglernas utveckling i 
kollektivavtal 
 
Utvecklingen i samhället och förändringar av de arbetsrättsliga reglerna går 
hand i hand. I och med industrialismens frammarsch i Sverige under 1800-
talet och dess genombrott i mitten av 1800-talet krävdes nya former av 
arbetsrätten. Även före denna tid, när jordbrukssamhället stod i centrum, 
hade det funnits behov av att reglera anställningsförhållandet mellan 
husbönder och deras tjänstefolk, dessa regler återfanns i den starkt 
patriarkaliska legostadgan som gällde under åren 1833-1926. Genom 1864 
års förordning om vidgad näringsfrihet fick de liberala frihetsidéerna sina 
första rättsliga uttryck. Det fria arbetsavtalet stod nu i fokus och detta 
innebar en otrygghet för den anställde som måste underkasta sig den starke 
partens (arbetsgivarens) villkor. Samtidigt innebar 
näringsfrihetsförordningen att det inte längre gällde något förbud mot att 
organisera sig, vilket utnyttjades av arbetarna som insåg att endast genom 
att gå samman kunde de agera som stark motpart till arbetsgivaren. Strejk 
som maktmedel kom att användas.20 Fackliga organisationer som en motvikt 
till den otrygghet som näringsfriheten innebar för arbetarna började bildas. 
1898 bildades Landsorganisationen, LO, som blev fackföreningsrörelsens 
centralorganisation och hade sin grund i ett antal olika organisationer. 1902 
gick arbetsgivarsidan samman och bildade SAF, Svenska 
Arbetsgivareföreningen. I sina stadgar införde arbetsgivarföreningen en 
klausul i 23 § (senare kallat för arbetsgivarens § 32-befogenheter) som 
innebar att arbetsgivaren skulle ha rätt att leda och fördela arbetet samt fritt 
anställa och avskeda arbetare.21 Klausulen löd som följer: 
 
”Med iakttagande av avtalets bestämmelser i övrigt äger 
arbetsgivaren rätt att leda och fördela arbetet, att fritt antaga 
och avskeda arbetare, samt använda arbetare oavsett om dessa 
är organiserade eller ej.” 
 
Arbetsgivarsidan förespråkade individuella förhandlingsmetoden där avtal 
skulle ingås mellan arbetstagaren och arbetsgivaren. Man ansåg inte att 
fackföreningen skulle engagera sig i den relationen. Fackföreningssidan 
däremot ville se att frågorna löstes genom kollektiva förhandlingsmetoder 
                                                 
20 Sigeman 1984, s. 875ff. Från legostadgan till medbestämmandelagen. SvJT 1984 s. 875. 
21 Glavå 2011, s. 34f. 
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och var angelägna om att arbetsgivaren skulle acceptera och respektera 
förenings- och förhandlingsrätten. De första kollektivavtalen började växa 
fram, till en början på lokal nivå, men i början av 1900-talet slöts de första 
riksavtalen.22 
 
2.1.1 Decemberkompromissen och fria 
uppsägningsrätten 
Decemberkompromissen från 1906 var det första kollektivavtalet mellan 
SAF och LO. Kompromissen innebar bl.a. att LO godtog klausulen i 23 § 
SAF:s stadgar om arbetsgivarens rätt att leda och fördela arbetet och att 
SAF i sin tur erkände föreningsrätten. Samtidigt gällde förbud mot strejk i 
syfte att begränsa den fria uppsägningsrätten. Ett antal viktiga förändringar 
inom arbetsrätten följde härvid som samtliga hade till syfte att främja de 
fredliga förhandlingsvägarna mellan parterna på arbetsmarknaden. Dessa 
förändringar kom att innebära att grunden för den moderna kollektiva 
arbetsrätten lades.23 Här kan nämnas lagen om medling i arbetstvister från 
1906, som ersattes 1920 av en ny lag24, där en förlikningsmannaorganisation 
upprättades som ett verktyg att nå fredliga uppgörelser. 
Kollektivavtalslagen, KAL25  trädde ikraft 1928 med lagen om 
arbetsdomstol26. Vidare trädde lagen om förening- och förhandlingsrätt, 
FFL i kraft 1936 och omfattade arbetare och tjänstemän inom privat 
sektor27. Dessa förändringar innebar stora inskränkningar i arbetsgivarens 
frihet. Den traditionella industrin lyckades dock hantera inskränkningarna 
och genom massproduktion med omfattande arbetsledning och okvalificerad 
arbetskraft har det därför varit befogat att skydda den enskilde mot 
otillbörliga uppsägningar.28 
 
Under de kommande åren prövade Arbetsdomstolen frågan om gränserna 
för den fria uppsägningsrätten i olika mål och grunden för vad som idag ses 
som saklig grund lades. Ett principiellt viktigt mål är AD 1932 nr 100 där 
domstolen fastslog den fria uppsägningsrätten av ett anställningsavtal. I 
målet innehöll det aktuella kollektivavtalet en klausul i enlighet med 23 § i 
SAF:s stadgar om arbetsgivarens rätt att leda och fördela arbetet. 
Arbetsdomstolen slog fast att ett icke tidsbestämt enskilt anställningsavtal 
fick sägas upp av båda parter efter viss uppsägningstid och att något skäl för 
uppsägningen inte behövde lämnas från någon av parterna. Uppsägningen 
fick dock inte strida mot lag eller god sed på arbetsmarknaden. Domstolen 
framhöll att den fria uppsägningsrätten endast kunde ändras eller begränsas 
genom lagstiftning.29 Principen om den fria uppsägningsrätten förstärktes 
                                                 
22 Adlercreutz 2013, s. 27. 
23 Adlercreutz 2013, s. 28f. 
24 Lagen (1920:245) om medling i arbetstvister. 
25 Lagen (1928:523) om kollektivavtal. 
26 Lagen (1928:254) om arbetsdomstol. 
27 Lagen (1936:506) om förenings- och förhandlingsrätt. 
28 Numhauser-Henning 1997, s. 100. 
29 AD 1932 nr 100 och Glavå 1999, s. 184ff.  
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ytterligare i AD 1933 nr 159 där aktuellt kollektivavtal saknade 23 § om 
arbetsgivarens fria uppsägningsrätt och uppsägningsrätten var inte 
uttryckligen reglerad i avtalet. Arbetsdomstolen gjorde gällande att 
uppsägningsrätten skulle anses vara en del av i målet aktuellt kollektivavtal, 
såsom en dold klausul, även om avtalet saknade en sådan klausul. Det 
krävdes ett förbehåll i kollektivavtal eller anställningsavtal som uttryckligen 
begränsade arbetsgivarens fria uppsägningsrätt för att denna rätt skulle anses 
vara inskränkt.30 
2.1.2 Arbetsbrist som saklig grund 
Ett kollektivavtal kunde stadga att arbetstagare inte fick sägas upp utan 
giltig orsak.31 Det förekom att kollektivavtal innehöll klausuler om att 
arbetsgivaren inte fick säga upp arbetstagare annat än vid arbetsbrist eller 
om arbetstagaren bevisligen misskött sig. 32 Eftersom det var tillåtet att ange 
arbetsbrist som skäl för uppsägning blev det angeläget att begreppet 
arbetsbrist utreddes. I AD 1931 nr 131 ansågs omläggning och 
ekonomisering av verksamheten vara en orsak till arbetsbrist och därmed 
skäl för uppsägning. Genom AD 1945 nr 31 konstaterade arbetsdomstolen 
att det var arbetsbrist när den omläggning som ägt rum av arbetsgivarens 
verksamhet hade lett till att kostnaderna minskat och personal blivit 
övertalig. Däremot ansåg domstolen inte att variationer i arbetstillgången 
som var säsongsbetonad skulle ses som arbetsbrist33.  
 
Det var för den här tiden vanligt att arbetstagarsidan hävdade att 
arbetsgivarens egentliga anledning till uppsägningen varit 
föreningsrättskränkning och inte alls arbetsbrist. Arbetstagarsidan var i så 
fall tvungen att på sannolika skäl visa att arbetsgivaren hade haft ett sådant 
syfte. Arbetsgivaren i sin tur skulle visa på sakliga skäl bakom 
uppsägningen.34 När ett kollektivavtal föreskrev att uppsägning fick ske på 
grund av arbetsbrist eller arbetstagarens misskötsamhet, skulle arbetsgivaren 
inte gå längre i driftinskränkningen än vad som var nödvändigt av 
ekonomiska skäl i verksamheten. Det kunde annars anses att arbetsgivaren 
ville göra sig av med en viss arbetstagare.35 Det var vidare först när 
verksamheten faktiskt upphörde på grund av arbetsbrist som uppsägningar 
fick ske.36 Om arbetsgivaren lyckades visa att en uppsägning ägt rum i syfte 
att få ner kostnaderna för verksamheten och att uppsägningen faktiskt lett 
till minskade utgifter så ansågs inte uppsägningen strida mot avtalet och inte 
heller fanns det grund att anta att uppsägningen varit i syfte att inskränka 
arbetstagarens föreningsrätt.37 
 
                                                 
30 AD 1933 nr 159 och Glavå 1999, s. 187f. 
31 AD 1935 nr 22. 
32 AD 1950 nr 63. 
33 AD 1938 nr 95. 
34 Calleman 2000, s. 52.  
35 AD 1931 nr 68. 
36 AD 1931 nr 133. 
37 AD 1934 nr 78. 
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Den traditionella arbetsrätten anpassades således efter industrisamhällets 
villkor och behoven i arbetsgivarens verksamhet fick användas som grund 
för uppsägning. Genom att konstatera att arbetsbrist alltid utgör saklig grund 
skapades utrymme för att förändra strukturer i verksamheter. Å andra sidan 
fick den enskilde arbetstagaren behovet av skydd för etablerad ställning 
tillgodosedd genom att turordningsregler började formas i 
kollektivavtalen.38  
 
2.1.3 Lång anställningstid ger företräde 
Som ytterligare ett sätt att begränsa den fria uppsägningsrätten och påverka 
hur uppsägningar gick till formulerades klausuler i kollektivavtalen som 
gick ut på att anställningstidens längd skulle påverka valet av vem som blev 
uppsagd.39 Turordningsregler började utvecklas i kollektivavtalen och 
domstolen fick i olika avgöranden ta ställning till vikten av 
anställningstidens längd för fortsatt anställning. Kollektivavtalen kunde 
stadga att arbetstagare som varit anställd längst skulle undgå uppsägning 
eller att vid arbetsbrist och uppsägning ska arbetstagare sägas upp i tur och 
ordning där den som anställts sist och har kortast anställningstid sägs upp 
först.40 Principen ”sist in – först ut” började således utvecklas.  
 
Uppsägningar vid arbetsbrist skulle ofta följa anställningstiden utan att 
hänsyn togs till andra intressen. Att anställningstiden skulle vara avgörande 
för vem som blev uppsagd var ett sätt att motverka godtyckliga 
uppsägningar och att just fackföreningsmedlemmar blev uppsagda. 
Klausuler om turordning tolkades till en början restriktivt på så sätt att 
arbetsgivaren hade fri uppsägningsrätt om inte arbetsbrist förekom.41 Detta 
framgår ex. av AD 1933 nr 94, där avskedades en anställd som hade arbetat 
längst tid hos arbetsgivaren trots att det i aktuellt kollektivavtal fanns en 
klausul om turordning och att vid arbetsbrist skulle anställd med kortast 
anställningstid avskedas. Domstolen gjorde bedömningen att då arbetsbrist 
inte förelåg kunde inte någon inskränkning göras i arbetsgivarens rätt att 
avskeda arbetare. Liknande tolkning gjordes även i AD 1933 nr 165 där 
arbetsbrist inte ansågs föreligga och arbetsgivaren bedömdes ha fri 
uppsägningsrätt. Detta var grundat på att det aktuella kollektivavtalet 
förskrev att turordning skulle gälla vid uppsägningar på grund av arbetsbrist. 
I AD 1934 nr 141 innehöll kollektivavtalet en regel om att vid uppsägning 
ska en avvägning göras mellan anställningstiden och arbetstagarens 
försörjningsplikt. Det förekom alltså att kollektivavtal stadgade att en 
avvägning skulle göras mellan anställningstiden och andra intressen. Ett 
sådant intresse kunde vara försörjningsplikt. En arbetstagare med tyngre 
försörjningsplikt men kortare anställningstid kunde ges företräde om 
skillnaderna mellan arbetstagarnas anställningstid var små men det fanns 
stora skillnader i försörjningsplikt. Anställningstiden skulle alltså ha 
                                                 
38 Numhauser-Henning 1997, s. 100. 
39 AD 1934 nr 71.  
40 AD 1932 nr 138, AD 1933 nr 50. 
41 Calleman 2000, s. 55f. 
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avgörande betydelse om inte det fanns andra starkare faktorer som vägde 
tyngre.42 Arbetsdomstolens restriktiva hållning om att arbetsgivaren hade fri 
uppsägningsrätt om inte arbetsbrist förekom ändrades genom bl.a. AD 1941 
nr 48. I det aktuella målet gällde mellan parterna ett kollektivavtal som 
föreskrev arbetsgivarens fria uppsägningsrätt. Avtalet innehöll vidare en 
turordningsregel om att vid arbetstagarnas lika lämplighet ska 
anställningstid och försörjningsplikt vara avgörande faktorer för vem som 
sägs upp. Den arbetstagare som hade sagts upp hade längst anställningstid 
hos arbetsgivaren. Arbetstagarsidan hävdade att arbetstagaren i fråga sagts 
upp på grund av sin föreningstillhörighet. Arbetsgivaren hävdade arbetsbrist 
som grund för uppsägningen men uppgav samtidigt att den aktuella 
arbetstagaren var olämplig för arbete hos arbetsgivaren på grund av sin 
föreningstillhörighet. Arbetsdomstolen konstaterade att turordningsregeln 
skulle förlora sin betydelse om arbetsgivaren hade möjlighet att utan 
samband med arbetsbrist avskeda arbetstagare på vilken grund som helst. 
Domstolens slutsats blev därför att den fria uppsägningsrätten gäller men att 
principen måste vila på att en arbetsgivare är tvungen att visa på objektivt 
godtagbara skäl för att få genomföra en uppsägning när inte arbetsbrist kan 
påvisas i verksamheten och en arbetstagare med längst anställningstid sägs 
upp.  
 
2.1.4 Tillräckliga kvalifikationer  
Krav på kvalifikationer tolkades fram av Arbetsdomstolen då det började 
förekomma klausuler i kollektivavtal som gick ut på att arbetstagare vid lika 
lämplighet eller duglighet skulle ha företrädesrätt efter anställningstid och 
eventuellt försörjningsplikt.43 Arbetsdomstolen tolkning av dessa klausuler 
var att arbetsgivaren inte behövde säga upp en utbildad och kompetent 
person för att ersätta honom med en arbetstagare med längre anställningstid 
som inte hade tillräcklig kompetens för att utföra nödvändiga 
arbetsuppgifter. I AD 1937 nr 20 ansågs arbetsgivaren ha agerat i enlighet 
med kollektivavtalets klausul om lämplighet och duglighet när arbetsgivaren 
hade sagt upp arbetstagare som inte hade tillräcklig kompetens för arbetet 
istället för senare anställda som hade den kompetens som krävdes för 
verksamheten. Arbetsgivare var i sin tur tvungen att göra de omplaceringar 
som krävdes för att skydda den äldres anspråk på företräde till arbete. 
Arbetsdomstolen prövade i olika mål frågan om arbetsgivaren fick väga 
anställningstiden mot andra intressen då bara anställningstiden uttrycktes i 
avtalet. Svaret på detta blev i många fall nekande och domstolen kom fram 
till att en arbetstagare med längre anställningstid hade bra utsikter att få 
behålla sin tjänst om han var kvalificerad för sin tjänst dock inte lika 
kompetent som en arbetstagare med kortare anställningstid.44 Kollektivavtal 
som stadgade att arbetsgivaren vid arbetsbrist skulle följa anställningstiden 
ansågs gälla under förutsättningen att den som fick stanna kvar hade 
                                                 
42 AD 1934 nr 22. 
43 AD 1946 nr 38, AD 1947 nr 60. 
44 AD 1934 nr 71, AD 1934 nr 84, Calleman 2000, s 57f. 
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tillräcklig kompetens för arbetet som fanns att erbjuda.45 Detta blev en 
intresseavvägning mellan å ena sidan arbetsgivarens intresse av att behålla 
kompetent personal och arbetstagarnas intresse av att uppsägningarna skulle 
följa anställningstid och försörjningsplikt.46 Vid frågan om kvalifikationer 
och kompetens skulle det finnas en rätt till upplärningstid för den som var 
mindre kompetent men hade längre anställningstid.47 Hänsyn skulle tas till 
vad arbetstagaren med längre anställningstid kunde prestera inom den 
aktuella arbetsuppgiften efter en kortare tids upplärning och inte bara till 
vad han var kapabel till vid tidpunkten för uppsägningen. Frågan om vilken 
typ av kompetens och kvalifikationer som skulle vara avgörande vid 
uppsägningar på grund av arbetsbrist diskuterades av Arbetsdomstolen i 
bl.a. AD 1937 nr 25. Det aktuella kollektivavtalet stadgade att vid 
uppsägning på grund av arbetsbrist skulle aspekter som försöringsplikt, 
anställningstid och duglighet beaktas. Arbetsgivarsidan ville då hävda att 
uppsägningar kunde ske inte bara på grund av avsaknad av yrkesmässiga 
kvalifikationer utan även på grund av moraliska sådana och att det senare 
skulle innefattas i begreppet duglighet. Arbetsdomstolen tog inte ställning i 
frågan om vad som skulle ses som duglighet utan förde ett resonemang som 
gick ut på att uppsägningar kunde, vid sidan om turordningsregler, grundas 
på allmänna skälighetsgrunder.48 Med andra ord kunde arbetstagaren sägas 
upp av personliga skäl och kraven för detta var lågt ställda eftersom 
arbetsgivare fick säga upp arbetstagare med låg produktivitet för att istället 
anställa någon högproducerande.  
Om en uppsägning ansågs bryta mot en kollektivavtalsklausul blev den 
ogiltig och den uppsagde kunde göra anspråk på ersättning. 49 
 
2.1.5 Turordningskretsar 
Bestämmelser om att inför uppsägningar dela upp arbetstagarna i 
turordningskretsar efter yrkesgrupper eller liknande förekom i 
kollektivavtal. Att dela in de anställda i turordningskretsar var ett sätt att 
säkra att de anställda efter en inskränkning av verksamheten hade 
tillräckliga kvalifikationer för de arbetsuppgifter som blev kvar.50 Frågan 
om det var möjligt att göra indelningar i turordningskretsar uppstod i 
Arbetsdomstolen som till en början gjorde bedömningen att 
turordningskretsar inte kunde tolkas in i dessa avtalsklausuler. Företrädesrätt 
till fortsatt arbete skulle enligt Arbetsdomstolen gälla i relation till 
anställningstidens längd oavsett yrkeskategori. Detta framgår bl.a. av AD 
1930 nr 49 där lagerarbete och arbete som springpojke ansågs vara likartat 
och samma turordning skulle därför gälla för dem. I 1935 nr 4 bedömde 
domstolen att en chaufför som även hade erfarenhet av lagerarbete skulle 
ges företräde till fortsatt arbete i lagret framför en lagerarbetare med kortare 
                                                 
45 AD 1931 nr 72. 
46 Calleman 2000, s. 59.  
47 AD 1946 nr 38. 
48 AD 1937 nr 25. 
49 Schmidt 1968, s. 90ff.  
50 Calleman 2000, s. 62.  
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anställningstid. Verksamheterna sågs i de här fallen som en enhet och 
domstolen gjorde inte någon uppdelning i kretsar. Turordningskretsar kunde 
även ange det geografiska område inom vilket de anställda konkurrerade om 
fortsatt arbete. I AD 1943 nr 44 drevs ett bageri med en huvudbutik och 
tillhörande filialer. Ett biträde sades upp när en filial lades ned och frågan i 
målet var om samtliga butiker skulle ses som en enhet med en gemensam 
turordning eller om varje enhet skulle utgöra en egen turordningskrets. 
Arbetsdomstolen ansåg att bageriet med tillhörande filialer skulle ses som 
en enhet eftersom aktuellt kollektivavtal omfattade arbetsförhållandena på 
samtliga butiker och arbetsgivaren hade inte lyckats visa något skäl för att 
butikerna skulle ses som skilda arbetsplatser. Biträdet skulle därför fått 
erbjudande om arbete inom någon av de andra butikerna. 
Turordningskretsen ansågs därmed omfatta arbetsgivarens driftsenheter 
inom orten. 
 
2.1.6 Saltjöbadsavtalet 
Perioden mellan decemberkompromissen fram till mitten av 1930-talet 
präglades som beskrivits ovan av att regler om turordning blev alltmer 
vanliga i kollektivavtal. Reglerna utformades så att hänsyn togs till t.ex. 
duglighet, lämplighet, anställningstid och försörjningsbörda.  
Genom 1936 års lag om förenings- och förhandlingsrätt som hade utvecklats 
genom decemberkompromissen och de tolkningar som gjorts av den tidens 
kollektivavtal, förbjöds uppsägningar där syftet var att inskränka 
föreningsrätten. De arbetsgivare som inte var bundna av kollektivavtal fick 
se att en begränsning av fria uppsägningsrätten även omfattade de.51 I 
Saltsjöbaden 1938 kom LO och SAF överens om ett huvudavtal, även kallat 
Saltsjöbadsavtalet, med en förhandlingsordning och regler om 
samhällsfarliga strejker. I och med att Saltsjöbadsavtalet ingicks så startades 
en ny era, även kallad för Saltsjöbadsepoken, där parterna på 
arbetsmarknaden strävade efter att genom avtal lösa sina inbördes problem 
och där intresset för lagstiftning avtog.52 Arbetsgivaren skulle nu varsla och 
samråda med facket innan en uppsägning genomfördes. Det inrättades en 
Arbetsmarknadsnämnd som skulle hantera frågor om tillämpningen av 
avtalets bestämmelser om begränsningar i rätten att vidta stridsåtgärder.53 
Kollektivavtalet hade således blivit en viktig komponent på den svenska 
arbetsmarknaden och lagstiftning fanns mer som ett komplement för de 
lägen där man inte kunde nå framgång avtalsvägen. Särskilt viktigt blev 
lagstiftningen för de som inte omfattades av kollektivavtalet.  
 
2.1.7 Åmanutredningen 
Statsmakterna hade accepterat den rollfördelning som SAF och LO hade 
markerat och under de kommande tre decennierna rådde passivitet från 
                                                 
51 Calleman 2000, s. 64. 
52 Adlercreutz 2013, s. 29f. 
53 Glavå 2011, s. 38. 
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lagstiftarens sida till ingripanden på den kollektiva arbetsrättens och 
anställningsavtalets område.54 Omkring slutet av 1960 ökade åter 
arbetstagarsidans intresse för att genom lagstiftning reglera arbetsrätten och 
kräva större inflytande, man hade börjat inse att det var svårt att nå större 
inflytande genom kollektivavtal. Startskottet för denna reaktion anses ofta 
vara LKAB- konflikten, där en stor gruvstrejk bröt ut vid malmfälten 1969-
70.55 Samtidigt ökade andelen äldre bland de arbetslösa. År 1969 tillsattes 
Åmanska utredningen som hade i uppdrag att undersöka 
anställningstryggheten generellt samt utreda frågan om ett ökat 
anställningsskydd med särskilt fokus på skyddet för den äldre arbetskraften 
vid arbetslöshet, och om det fanns behov av komplettering genom 
lagstadgade regler. Bakgrunden till att utredningen tillsattes var ett krav från 
LO om skydd mot utslagning av de äldre på arbetsmarknaden och ett krav 
från TCO om ett lagstadgat skydd mot obefogade uppsägningar. Under den 
här perioden präglades som nämnts debatten av tankar om att lagstiftning 
mer än avtal kunde skapa balans mellan olika arbetsgivare när det gällde de 
äldre arbetstagarna. Ett första steg mot lagstiftning om anställningstrygghet 
blev den s.k. äldrelagstiftningen 1971 som omfattade arbetstagare över 45 
år.56 En tillfällig lag som infördes då de äldres situation på arbetsmarknaden 
ansågs som allvarlig med hög andel arbetslöshet och långa 
arbetslöshetstider.57  
 
Även om det var omdiskuterat och kontroversiellt att lagstifta om 
turordningsregler så ansåg Åmankommittén att det var nödvändigt då dessa 
regler hade stor betydelse för anställningstryggheten vid uppsägningar.58  
Utredningen framhöll vidare att turordningen vid uppsägningar på grund av 
arbetsbrist skulle grundas på objektiva kriterier såsom ålder och 
anställningstidens längd och därför ansågs kriterier såsom lämplighet och 
duglighet som förekommit i kollektivavtalen som olämpliga och icke 
objektiva. På så sätt skulle syftet att bättre skydda de arbetstagare som var i 
särskilt behov av skydd d.v.s. äldre eller de med nedsatt arbetsförmåga, 
uppfyllas.59 Enligt förarbetena till anställningsskyddslagen valdes 
anställningstidens längd som objektiv kriterium vid valet av vilken 
arbetstagare som skulle få behålla sin tjänst eftersom det ansågs vedertaget 
på arbetsmarknaden att anställningstidens längd skulle beaktas. Samtidigt 
som lång anställningstid också innebar tilltagande ålder så tillgodosågs även 
åldersaspekten.60 Principen om anställningstidens längd som avgörande 
faktor förstärktes genom att arbetstagare som fyllt 45 år skulle få 
tillgodoräkna sig extra anställningstid dock högst 60 extra månader. På så 
sätt fick den äldre arbetskraften ett särskilt extra skydd.61 Av förarbeten 
framgår att problemen för äldre arbetstagare och arbetstagare med nedsatt 
arbetsförmåga skulle i första hand lösas genom samverkan mellan 
                                                 
54 Sigeman 2010, s. 17f. 
55 Glavå 2011, s. 38ff. 
56 Adlercreutz 2013, s. 197. 
57 SFS 1971:199.  
58 SOU 1973:7, s. 157. 
59 SOU 1973:7, s. 157f.  
60 Prop. 1973:129, s. 70, s. 156f.  
61 Prop. 1973:129, s. 70. 
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arbetsgivare och arbetstagare på lokal nivå. Vid denna tidpunkt stod de äldre 
arbetstagarnas sysselsättningsproblem i fokus och som allmän regel från 
AMS gällde att minst 25 % av arbetsstyrkan skulle bestå av personer över 
50 år. Länsarbetsnämnden kunde förelägga arbetsgivare att inkomma med 
uppgifter kring antal anställda, de anställdas ålder, kön, nationalitet samt 
huvudsakliga arbetsuppgifter. Vidare kunde arbetsgivare föreläggas att 
lämna detaljerade uppgifter kring vilka arbetstagare som sades upp. Vid 
behov kunde länsarbetsnämnden lämna anvisningar om sysselsättning av 
äldre personer och vilka åtgärder som arbetsgivaren behövde vidta. Det 
kunde t.ex. handla om att anpassa arbetsplatsen. Arbetsgivare kunde vidare 
erhålla bidrag i syfte att utbilda och anställa personer över 50 år. Det 
inrättades s.k. anpassningslag bestående av representanter från arbetsgivare, 
fackförbund och arbetsförmedlingen för att samverka kring åtgärder som 
syftade till att stimulera rekrytering av äldre personer samt förebygga 
uppsägningar av dessa så långt som möjligt.62  
 
Utvecklingen i lagstiftningen under 1970-talet innebar att arbetsgivarens fria 
uppsägningsrätt vad gällde personliga uppsägningsgrunder avskaffades. 
Principen om den fria uppsägningsrätten var dock fortsatt stark och 
möjligheterna att på grund av arbetsbrist säga upp personal förstärktes, men 
arbetsgivaren var inte fri att välja vem som skulle sägas upp. Denna frihet 
begränsades genom turordningsreglerna. Ytterligare en viktig förändring var 
att Arbetsdomstolen blev sista instans i samtliga arbetsrättsliga tvister 
genom 1974 års lag om rättegången i arbetstvister.63  
 
Åmanutredningen lämnade 1973 och 1974 förslag till lagar som skulle öka 
anställningstryggheten och underlätta den fackliga verksamheten på 
arbetsplatserna. Dessutom lämnades förslag till nya regler om processen 
inför Arbetsdomstolen. Dessa förslag la 1974 grunden till införandet av 
följande lagar:64 
- Lag om anställningsskydd 
- Lag om vissa anställningsfrämjande åtgärder 
- Lag om facklig förtroendemans ställning på 
arbetsplatsen 
- Lag o rättegången i arbetstvister 
 
2.1.7.1 Turordningskretsar 
Enligt Åmankommitténs förslag skulle turordningsregler enligt lag innehålla 
bestämmelser om indelningar i turordningskretsar. Arbetsgivaren hade rätt 
att bestämma vilken del av verksamheten som en aktuell driftinskränkning 
skulle påverka. Det kunde röra sig om en viss yrkesgrupp, en fabrik, en 
enhet eller en del av produktionen.65 Inom den verksamheten skulle 
företrädesrätten avgöras inom varje kategori av arbetstagare som innebar 
                                                 
62 Prop. 1973:129, s. 89ff.  
63 Glavå 2011, s. 40f.  
64 Flodgren/Hydén 2000, s. 15. 
65 SOU 1973:7, s. 159f. 
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yrkesgrupp eller arbetstagare som tillsammans bildade en grupp. 
Företrädesrätten skulle baseras på längst anställningstid.66 
 
2.1.7.2 Krav på kvalifikationer 
Åmankommitténs förslag innehöll inte något krav på att den som på grund 
av lång anställningstid gavs företräde till fortsatt anställning, även skulle ha 
tillräckliga kvalifikationer för de aktuella arbetsuppgifterna.67 Detta 
kritiserades dock av SAF under remissarbetet. Arbetsgivarorganisationen 
menade att för verksamhetens överlevnad krävs att ett krav på 
kvalifikationer ställs på den som ska beredas fortsatt arbete.68 Detta 
beaktades av departementschefen som i propositionen uttryckte att den som 
på grund av lång anställningstid ges företräde till ett arbete måste kunna 
sköta det arbetet och därmed ha tillräckliga kvalifikationer för jobbet. I 
propositionen kompletterades reglerna med kvalifikationskravet.69 
 
2.1.7.3 Semidispositivitet 
Åmankommittén framhöll vikten av att oenigheter om 
anställningstryggheten ska lösas med stöd av lagstiftning. Samtidigt ansåg 
kommittén att det behövdes branschanpassningar och att generella lagregler 
inte alltid passade alla verksamheter. Därför var det nödvändigt att parterna 
fick möjlighet att vid behov komplettera eller ersätta lagen med egna 
överenskommelser. Turordningsreglerna föreslogs därför vara 
semidispositiva. I väsentliga trygghetsfrågor måste lagstiftningen dock ges 
tvingande karaktär, menade utredningen. Den bör också ges en sådan 
utformning att anställningsskyddet inträder oberoende av om arbetstagaren 
är organiserad eller inte.70 Genom att stadga ett krav om att 
överenskommelser vid sidan om lagen skulle ingås på förbundsnivå 
skapades garantier för att skydda den äldre arbetskraft och arbetstagare med 
nedsatt arbetsförmåga. Avtalsfriheten fick inte användas på bekostnad av 
den lagfästa anställningstryggheten.71 Vidare menade utredningen att det 
skulle vara möjligt att genom ekonomisk kompensation avlösa en äldre 
arbetstagare som hade nära till pension för att möjliggöra fortsatt anställning 
för en yngre arbetstagare med försörjningsbörda.72 
 
Under remissarbetet ställde sig en majoritet av instanserna positiva till att 
lagen skulle vara tvingande i väsentliga trygghetsfrågor.73 Samtidigt var den 
generella uppfattningen att det vore svårt att konstruera lagregler som skulle 
passa alla tänkbara situationer. De olika förhållanden som råder på 
arbetsmarknaden och hos olika arbetsgivare var svårt att täcka med 
                                                 
66 SOU 1973:7, s. 189f. 
67 SOU 1973:7, s. 189.  
68 Prop. 1973:129, s. 353ff. 
69 Prop. 1973:129, s. 158. 
70 SOU 1973:7, s. 131f. 
71 SOU 1973:7, s. 158. 
72 SOU 1973:7, s. 189. 
73 Prop. 1973:129 s. 347. 
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generella lagregler.74 Därför var det viktigt att kunna göra anpassningar 
genom kollektivavtal och genom att avtalen skulle ingås på förbundsnivå 
garanterades ett skydd för särskilt utsatta arbetstagare.75 Det framhölls 
vidare i propositionen att det i vissa situationer fanns ett behov av lokala 
överenskommelser och att det vore svårt att på förbundsnivå och genom 
kollektivavtal reglera dessa förhållanden. Det ansågs inte finnas några 
hinder mot att arbetsgivaren och den lokala fackliga organisationen, i en 
situation när uppsägningar var aktuella, kom överens om avvikelser från 
lagens turordningsregler. Kravet för detta var att den lokala 
överenskommelsen godkändes av förbundet eller att överenskommelsen 
hade tillkommit med stöd av att kollektivavtal, slutet på förbundsnivå, 
stadgade att lokala överenskommelser kunde göras.76   
 
Anställningsskyddslagen trädde således i kraft år 1974 och då för första 
gången med lagregler om turordningsregler vid arbetsbrist.77 
 
2.1.8 Utvecklingen efter 1974 
Arbetsgivarsidan hade varit kritisk till lagstadgade turordningsregler. 
Kritiken fortsatte även efter att anställningsskyddslagen hade trätt i kraft 
med motiveringen att reglerna hämmade sysselsättningen i Sverige genom 
att försvåra nyanställningar och skapa mindre rörlighet på 
arbetsmarknaden.78 År 1976 kom en borgerlig regering till makten efter 
fyrtio år av socialdemokratiskt maktinnehav i Sverige. Den borgerliga 
regeringen tillsatte 1977 en utredning vid namnet 
Anställningsskyddskommittén, med uppdrag att göra en allmän översyn och 
granskning av anställningsskyddslagen.79 När det gäller turordningsreglerna 
fanns det från arbetsgivarsidan förslag om att införa en bestämmelse som 
möjliggjorde att hänsyn togs till behovet av arbetstagare med särskild 
kompetens eller lämplighet, s.k. nyckelpersoner, som behövdes i 
verksamheten.80 I början av 1981 bestämde sig regeringen för att lägga ner 
Anställningsskyddskommittén då dess socialdemokratiska ledamöter och 
fackliga representanter valt att lämna utredningen.81 Det material som dittills 
tagits fram av utredningen färdigställdes och utarbetades till en 
departementspromemoria. 82 Materialet innehöll inga förslag på förändringar 
av turordningsreglerna men förslagen som gällde anställningsskyddslagen i 
övrigt la grunden för den nya anställningsskyddslagen, lagen (1982:80) om 
anställningsskydd. I sin helhet innebar den nya lagen inte särskilt 
omfattande materiella ändringar jämfört med lagen från 1974.83 Av 
                                                 
74 Prop. 1973:129, s. 160. 
75 Prop. 1973:129, s. 191. 
76 Prop. 1973:129, s. 233. 
77 SFS 1974:12. 
78 Calleman 2000, s. 83. 
79 Dir. 1977:102. 
80 AU 1981/82:11, s. 17. 
81 Glavå 2011, s. 42f.  
82 Ds A 1981:6. 
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förarbetena framgår att syftet med regeln om att arbetstagare med kortast 
anställningstid ska sägas upp först (”sist in – först ut”) inte varit att skapa en 
tvingande regel. Det skulle vara möjligt att göra undantag från denna regel 
och just av den anledningen skulle lagen utformas som dispositiv så att 
andra faktorer än anställningstiden även fortsättningsvis skulle kunna 
beaktas vid en uppsägning.84 Genom 1982 års lag utökades även utrymmet 
för tidsbegränsade anställningar kraftigt och det infördes även möjlighet till 
provanställning under en period om högst sex månader. Utrymme skapades 
för permanenta tidsbegränsade anställningar för vissa yrkesgrupper och det 
blev lättare att anställda vissa grupper på grund av deras status t ex studenter 
under ferier, blivande värnpliktiga i avvaktan på inryckning eller 
pensionärer. Dessutom kunde tidsbegränsad anställning användas under 
arbetstoppar.85   
 
Inom arbetsrättens område infördes inga större förändringar fram tills 1990-
talet. I början av 1990-talet var det åter dags för en uppluckring av 
anställningsskyddet genom utökat utrymme för tidsbegränsade 
anställningar.86 Under den här perioden tillsatte den borgerliga regeringen 
1992 års arbetsrättskommitté, som hade i uppdrag att göra en översyn av 
arbetsrättslagstiftningen. Utredningens delbetänkande87 innehöll förslag på 
förändringar av olika arbetsrättsliga regler, bl.a. utökat utrymme för 
tidsbegränsad anställning och undantagsmöjligheter från 
turordningsreglerna88. År 1993 avskaffades arbetsförmedlingsmonopolet i 
Sverige, vilket resulterade i en stark etablering av bemanningsföretag på den 
svenska arbetsmarknaden och det blev enklare för företag att anlita individer 
över kortare perioder. När socialdemokraterna åter hade kommit till makten 
genomförde regeringen år 1997 nya förändringar på arbetsrättens område 
och la fram en proposition om vissa ändringar i lagen (1982:80) om 
anställningsskydd. Syftet bakom var att öka tillväxten i landet genom att 
skapa bättre förutsättningar för småföretagen och därmed öka 
sysselsättningsgraden. Förslagen innebar bl.a. att en ny anställningsform, 
”överenskommen visstidsanställning”, infördes och att möjligheterna att 
träffa överenskommelser om avvikelser från turordningsreglerna 
decentraliserades.89 ”Överenskommen visstidsanställning” gav 
arbetsgivaren nästan total frihet att välja tidsbegränsad anställning under 
sammanlagt tolv månader under en treårsperiod. En begränsning fanns i att 
arbetsgivaren inte samtidigt fick ha er än fem anställda med denna 
anställningsform.90 Det s.k. visstidsdirektivet91 innehåller bestämmelser som 
syftar till att förhindra missbruk av visstidsanställningar och det har 
diskuterats huruvida den svenska regleringen står i överenskommelse med 
                                                 
84 Prop. 1981/82:71, s. 59.  
85 Prop. 1981/82:71, s. 121f. 
86 Glavå 2011, s. 277. 
87 SOU 1993:32. 
88 Mer om undantag från turordningen följer nedan under avsnitt 3.3. 
89 Prop. 1996/97:16 
90 Glavå 2011, s. 277. 
91 Rådets direktiv 99/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete 
undertecknat av EFS, UNICEF, CEEP. 
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direktivet.92 I en departementspromemoria från 2001 angående förslag om 
att anpassa svensk rätt efter direktivets krav gjordes bedömningen att 
anställningsskyddslagen och den tillämpning av lagen som gjordes av 
Arbetsdomstolen uppfyllde direktivets krav och därför föreslogs inga 
lagändringar i detta avseende.93 Reglerna om tidsbegränsade anställningar 
har dock ändrats därefter. En omfattande revidering gjordes mellan åren 
2006 till 2008 för att skapa balans mellan arbetsgivarens krav på flexibilitet 
och den anställdes behov av trygghet samt i syfte att leva upp till 
visstidsdirektivet. 94 Genom 2007 års reform infördes den nya formen 
allmän visstidsanställning. Efter revideringen framgår av 5 § att avtal om 
tidsbegränsad anställning får träffas för allmän visstidsanställning, för 
vikariat, för säsongsarbete och när arbetstagaren fyllt 67 år. Reglerna om 
tidsbegränsad anställning är semidispositiva enligt 2 § 3 st. 
anställningsskyddslagen och i kollektivavtal förekommer såväl utvidgningar 
som inskränkningar.95 Avsaknaden av grund för tidsbegränsningen ger som 
nämnts arbetsgivaren stor frihet. Av 5 § 2 st. anställningsskyddslagen 
framgår att om en arbetstagare under en femårsperiod har varit anställd hos 
arbetsgivaren antingen i allmän visstidsanställning i sammanlagt mer än två 
år, eller som vikarie i sammanlagt mer än två år, övergår anställningen till 
en tillsvidareanställning. Det är med andra ord idag fritt fram enligt LAS att 
utan några särskilda skäl tidsbegränsa anställningar i upp till två år.96  
 
Det råder delade meningar kring effekterna av allmän visstidsanställning. 
Visstidsanställningar anses ofta från fackligt håll skapa otrygghet och leda 
till att arbetstagare exkluderas från lagstiftade och avtalade förmåner. Det är 
främst de som ännu inte hunnit etablera sig på arbetsmarknaden, såsom 
unga och personer av utländsk härkomst som får visstidsanställningar. 
Löneutvecklingen, pensionen och möjligheterna till fortbildning blir sämre 
för dessa grupper och vid sjukdom eller arbetslös är det svårare att 
kvalificera sig till ersättning. Inflytandet på arbetsplatsen marginaliseras och 
arbetsmiljön hamnar på undantag. Att låna pengar till bostad, bil eller annat 
blir en omöjlighet.97 Representanter för arbetsgivarsidan däremot ser 
vanligen en visstidsanställning för unga som har svårt att konkurrera på 
arbetsmarknaden som en väg till egen försörjning och etablering. En väl 
fungerande arbetsmarknad anses bygga på att det är lätt att hitta arbete, att 
arbetsgivarna får rätt kompetens och att flödena av personal mellan olika 
arbeten fungerar. De som har visstidsanställningarna är inte en statisk grupp 
som ständigt befinner sig i visstidsanställningar, utan en visstidsanställning 
ses ofta som en språngbräda in på arbetsmarknaden.98 Det anses att kraven 
från fackligt håll att genom lagstiftning försvåra för arbetsgivaren att ha 
                                                 
92 Glavå 2001, s. 283. 
93 Ds 2001:6 Visstidsdirektivet och Glavå 2011, s. 283f.  
94 Glavå 2011, s. 278.  
95 Glavå 2011, s. 278f.  
96 Glavå 2011, s. 285.  
97 ”Stoppa missbruket av osäkra anställningar”, debattartikel publicerad i GP den 7 oktober 
2011 av LO-representanter. 
98 ”Visstidsanställningar ger unga chansen”, debattartikel publicerad i SvD den 28 
november 2013.  
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visstidsanställd personal och ett förbud mot anställningsformen ”allmän 
visstid” enbart skulle få negativa konsekvenser.99 
 
2.1.9 Särskilda skyddet för arbetstagare äldre 
än 45 år slopas 
I det här sammanhanget är det värt att nämna att den 1 juli 2007 upphörde 
reglerna om att arbetstagare över 45 år fick tillgodoräkna sig extra 
anställningstid. Reglerna ansågs ha negativa effekter på arbetsmarknaden 
genom att begränsa rörligheten och försvåra för äldre arbetskraft att få 
anställning. Reglerna kunde även vara diskriminerande mot yngre 
arbetstagare.100 
 
Turordningsreglernas förenlighet med förbudet mot åldersdiskriminering 
togs upp i förarbetena till nuvarande diskrimineringslagstiftningen. 
Regeringen har där framhållit att syftet med reglerna om turordning är att i 
anställningsskyddslagen ge äldre arbetstagare fördelar för att skydda de i 
uppsägningssammanhang. Att främja äldre arbetstagares möjligheter att få 
och behålla en anställning har ansetts vara en viktig princip inom svensk 
sysselsättningspolitik. Därför har diskrimineringsförbudet gällande ålder 
och den yngre arbetskraftens intressen fått vika för intresset att ge äldre 
företräde vid uppsägning och återanställning.101 
 
                                                 
99 ”Svensk Handel om visstidsanställningar”, debattartikel från Svensk Handel publicerad 
den 3 september 2014. 
100 Prop. 2006/07:111, s. 46.  
101 Prop. 2007/08:95, s. 183. 
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3 Turordning enligt 
anställningsskyddslagen 
I följande kapitel redogörs för hur reglerna om turordning vid uppsägning i 
22 § anställningsskyddslagen är konstruerade med bestämmelser om 
indelning i turordningskretsar och skydd för arbetstagare med lång 
anställningstid. Vidare beskrivs hur reglerna om krav på tillräckliga 
kvalifikationer och möjlighet att undanta arbetstagare från uppsägning 
lämnar handlingsutrymme för arbetsgivaren.  
 
3.1 Arbetsbrist som saklig grund 
Turordningsreglerna i 22 § LAS gäller enbart uppsägningar på grund av 
arbetsbrist. Anledningen till uppsägningen hänförs således till verksamheten 
och inte till arbetstagarens person. Den juridiska termen ”arbetsbrist” är att 
se som namn på flera begrepp och bör skiljas från vardagsspråket. 
Arbetsbrist kan uppstå genom helt eller delvis nedläggning av en 
verksamhet, det kan vidare röra sig om omorganisationer som förändrar 
arbetsuppgifterna eller förändringar av arbetstidsmåttet eller hur arbetstiden 
förläggs.102 Det är arbetsgivaren som ytterst avgör om arbetsbrist råder och i 
så fall var i verksamheten det ska anses råda. Detta stämmer väl överens 
med principen om att det är arbetsgivaren som ensam bestämmer hur 
verksamheten ska bedrivas. Den rättsliga prövningen kan inte heller omfatta 
frågor som rör arbetsgivarens sätt att organisera sin verksamhet. Arbetsbrist 
är därför att se som saklig grund för uppsägning.103 Det finns dock ett krav 
på att arbetsgivaren ska göra sitt yttersta för att undvika uppsägningar och 
detta kommer till uttryck genom att arbetsgivaren är skyldig att omplacera 
arbetstagare som hotas av uppsägning.104 För att en uppsägning ska anses 
vara saklig grundad behöver arbetsgivare visa på att denne försökt 
omplacera arbetstagaren till annan befattning inom verksamheten, om inte 
detta påvisas kan uppsägningen ogiltigförklaras. Arbetsgivaren behöver 
endast lämna ett erbjudande om omplacering.105 Arbetstagaren i sin tur 
behöver vara beredd att anta erbjudandet om omplacering även om detta 
kanske innebär att man erbjuds mindre kvalificerade arbetsuppgifter.106  
Fingerad arbetsbrist bör nämnas i sammanhanget då det är en term som 
ibland används för att belysa att arbetsgivaren har uppgett arbetsbrist som 
grund för uppsägningen men att det faktiska skälet bakom uppsägningen 
hänför sig till arbetstagarens person.107 
 
                                                 
102 Glavå 1999, s. 279ff.   
103 Prop. 1973:129 s. 123f. 
104 Prop. 1973:129 s. 123, Prop. 1981/82:71 s. 6. 
105 AD 1984 nr 82. 
106 AD 1997 nr 112. 
107 AD 1980 nr 133. 
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3.2 Turordningskretsar 
Enligt 22 § anställningsskyddslagen utgörs turordningskretsen av 
driftsenheten. Skulle arbetsgivaren ha flera driftsenheter på samma ort kan 
de fackliga organisationerna begära att det upprättas en gemensam 
turordningslista för samtliga enheter på samma ort. Det mest centrala syftet 
med turordningskretsar är att de förhindrar att arbetsgivaren (som ju själv 
bestämmer området för arbetsbristen) ska kunna styra driftinskränkningen 
till vissa anställda eller skapa en arbetsbristsituation för vissa anställda av 
ovidkommande skäl. Storleken av turordningskretsen är därför direkt 
avgörande för hur stort utrymmet blir för sådana manipulationer.108 
Turordningskretsar anses brista bl.a. i att de inte omfattar organisatoriska 
eller funktionella samband, utan enbart beaktar fysiskt/geografiska och 
fackliga förhållanden.109  
 
3.2.1 Turordningslistan 
Inom respektive turordningskrets ska vidare en turordningslista upprättas. 
Vilken plats arbetstagaren får på turordningslistan avgöras av den totala 
anställningstiden hos arbetsgivaren. Den med längst anställningstid har bäst 
rätt. Detta brukar med vardagligt kallas för principen ”sist in – först ut” 
(SIFU)110. Skulle två eller flera arbetstagare ha lika lång anställningstid 
avgörs ordningen i listan av åldern så att den som är äldst får bäst rätt.111 
Enligt 3 § får arbetstagare tillgodoräkna sig tid hos annan arbetsgivare om 
arbetstagaren bytt arbetsgivare inom samma koncern eller om det skett en 
verksamhetsövergång enligt 6 b §. Detta gäller även vid byte av anställning i 
samband med konkurs.  
 
3.2.2 Driftsenhet 
Enligt förarbetena till anställningsskyddslagen framgår att om ett företag 
driver olika typer av rörelser ska normalt arbetstagarna inom den rörelsen 
som omfattas av driftsinskränkningen påverkas av inskränkningen. 
Turordningskretsen bestämdes då till driftsenheten. En driftsenhet är en 
sådan del av ett företag som är belägen inom en och samma byggnad eller 
inom samma inhägnade område d.v.s. fabrik, butik o.s.v. Begreppet 
driftsenhet har i förarbetena fått en mer geografisk definition.112 I olika mål 
har Arbetsdomstolen fått ta ställning till frågan om en och samma 
driftsenhet kan sträcka sig över flera orter. I AD 1988 nr 100 gjorde 
                                                 
108 Glavå 1999, s. 512f.  
109 Glavå 2011, 553. 
110 Glavå 2011, s 556. 
111 Prop. 1973:129, s.156, s. 267.  
112 Prop. 1973:129 s. 260.  
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Arbetsdomstolen principiella ställningstaganden kring orts- och 
driftsenhetsbegreppet. Frågan gällde om ett enmanskontor i arbetstagarens 
bostad i Jönköping skulle utgöra samma driftenhet som företagets kontor i 
Göteborg. Kontoret hade inrättats av den anställde själv men dess 
administrativa funktioner hanterades av Göteborgskontoret. 
Arbetsdomstolens slutsats blev att driftsenhetsbegreppet skulle anses vara 
av geografisk karaktär och att det inte skulle anses omfatta flera orter.113 
Samma slutsats hade domstolen kommit fram till i AD 1988 nr 32 där man 
inte ansåg att ett enmanskontor, inrättat i den anställdes bostad skulle ses 
som samma driftsenhet som företagets kontor på annan ort. Frågan om 
vilken turordningskrets en arbetstagare ska anses tillhöra vid distansarbete 
har inte haft ett självklart svar.114 År 1997 tillsatte regeringen 
distansarbetsutredningen som hade i uppdrag att belysa förekomsten av 
distansarbete och konsekvenserna av sådant arbete.  Utredningen skulle 
vidare kartlägga befintlig lagstiftning som kunde vara aktuell för 
distansarbetande samt de hinder som kunde finnas i lagstiftning för att 
därefter föreslå förslag på åtgärder för förbättrade skyddsregler för 
distansarbetare.115 Av betänkandet till distansarbetsutredningen framgår att 
utredningen påpekade att turordningsreglerna i 22 § anställningsskyddslagen 
var utformade så att de bäst gick att tillämpa på traditionellt organiserade 
arbetsplatser och att begreppet driftsenhet med ett geografiskt utgångsläge 
inte var lätt att tillämpa på distansarbetare.116 Utredningen föreslog att det 
för arbetstagare som hade sin arbetsplats i sin egen bostad inte skulle betyda 
att bostaden skulle ses som en egen driftsenhet. Detta eftersom de annars 
skulle sakna det skydd som turordningsreglerna ge mot att arbetsgivaren ska 
styra arbetsbristen till vissa arbetstagare eller delar av sin verksamhet.117   
Den 1 januari 2001 infördes dock ändringar i turordningsreglerna som 
framgår av 22 § 3 st. anställningsskyddslagen och betyder att enbart den 
omständigheten att en arbetstagare har sin arbetsplats i sin bostad medför 
inte att den arbetsplatsen utgör en egen driftsenhet. Regeln är dispositiv och 
lämnar utrymme för anpassningar i det enskilda fallet.118 
 
3.2.3 Turordning för kollektivavtalsområden 
Av 22 § 3 st. anställningsskyddslagen framgår att om arbetsgivaren är 
bunden av kollektivavtal utgörs turordningskretsen av respektive berörd 
kollektivavtalsområde. Det betyder att inom varje driftsenhet görs i vissa 
fall ytterligare uppdelningar. Det avgörande för indelningen är inte 
medlemskap i avtalsslutande organisationen utan att arbetstagarna arbetar 
med de arbetsuppgifter som avses med i kollektivavtalet. Detta framgår av 2 
§ 6 st. anställningsskyddslagen. Det blir således en gemensam turordning 
som upprättas för samtliga organiserade och oorganiserade arbetstagare som 
                                                 
113 AD 1988 nr 100. 
114 Calleman 2000, s. 110.  
115 Dir. 1997:83 
116 SOU 1998:115 s. 90ff.  
117 SOU 1998:115 s. 97f.  
118 Prop. 1999/2000:144, s. 4. 
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arbetar med de arbetsuppgifter som omfattas av avtalet.119 Om de 
arbetsuppgifter en anställd utför hamnar utanför kollektivavtalets 
tillämpningsområde och därmed inte ingår i den turordningskrets som utgörs 
av de arbetstagare vars arbetsuppgifter omfattas av kollektivavtalet anses det 
har uppstått ett restområde, d.v.s. ett område utanför kollektivavtalets 
tillämpningsområde. Detta restområde ses om en egen turordningskrets vid 
en uppsägningssituation.120  
 
I AD 1996 nr 149 hade arbetsbrist uppstått inom personalgruppen 
hemspråkslärare. Kommunen i fråga hade delat in ett antal hemspråkslärare 
i annan turordningskrets än kollektivavtalet. Frågan i målet var om den 
uppkomna arbetsbristen skulle fördelas bland gruppen hemspråkslärare eller 
bland kommunens samtliga anställda. Arbetsdomstolen hänvisade till 
förarbeten121 och konstaterade att någon annan gruppering av arbetstagarna, 
utöver indelningen efter driftsenhet, ort, eller kollektivavtalets 
giltighetsområde inte är giltig. 
 
3.2.4 Turordning enligt ortsregeln 
Av 22 § 3 st. anställningsskyddslagen framgår att om det finns flera 
driftsenheter på samma ort, skall inom en arbetstagarorganisations 
avtalsområde fastställas en gemensam turordning för samtliga enheter på 
orten, om arbetstagarorganisationen begär det. Begreppet ”ort” har inte 
preciserats närmare i förarbeten, men Arbetsdomstolen har i olika 
avgöranden behandlat begreppet. I AD 1984 nr 4 var frågan om två 
närliggande orter, Mjällom och Nordingrå, inom samma kommun skulle ses 
som en eller två separata orter. Avståndet mellan orterna, som främst består 
av skog och obebyggda områden, är omkring 12-13 km och de hade båda 
vid tidpunkten ca 500 invånare. Arbetstagarsidan hävdade att, med 
hänvisning till möjligheten att enligt lagregeln kunna begära gemensam 
turordning, skulle orterna ses som en gemensam ort med samma turordning.  
Domstolen gjorde en snäv tolkning av regelverket och menade att i första 
hand är driftsenheten det avgörande och därtill finns tilläggsregeln om 
gemensam turordning. Domstolen gjorde bedömningen att de två platserna 
utgjorde åtskilda befolkningskoncentrationer och att de i offentliga 
sammanhang betraktades som två skilda orter. Av den anledningen drogs 
slutsatsen att de två driftsenheterna inte fick slås ihop till en gemensam 
turordningskrets. AD 1993 nr 99 gällde tolkning av begreppen ”ort” och 
”driftsenhet, där olika bussterminaler inom Stockholms län berördes. 
Arbetsgivaren ansåg att terminalerna låg på skilda orter och det fanns inget 
kollektivavtal mellan parterna som reglerade frågan. Domstolen gjorde 
bedömningen att ortsbegreppet aldrig kan sträcka sig utanför 
kommungränsen och att det enklaste och mest tillämpliga sättet att avgränsa 
en ort var att se på kommunindelningen.   
 
                                                 
119 Lunning 2010, s. 601. 
120 AD 1989 nr 47, AD 1993 nr 179. 
121 Prop. 1973:129, s. 158. 
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3.3 Undantag från turordningen 
Frågan om behovet av förändringar i arbetsrätten aktualiserades 1991, då 
den socialdemokratiske regeringen tillsatte en utredning för att titta närmare 
på effekter av arbetsrättsreformer under 1970-talet. Utredningsarbetet skulle 
ske i ljuset av de förändringar som dittills skett i samhället, för att utreda 
behovet av förändringar samt lämna förslag härom. När det gällde 
turordningsreglerna skulle utredningen försöka ta reda på om reglerna 
uppfyllde sitt syfte och gav det skydd som var tänkt, vidare om de skulle 
göras tvingande genom att möjligheten att ingå avtal vid sidan om reglerna 
skulle tas bort.122 År 1991 fick Sverige för första gången sedan 1982 en 
borgerlig regering. Den nytillträdde regeringen tillsatte 1992 en ny 
utredning som hade i uppdrag att med fokus på de små företagen, kartlägga 
den praxis som gällde för avsteg från turordningsreglerna genom 
kollektivavtal för att därefter föreslå nödvändiga förändringar av 
regelverket. Den borgerliga regeringen ansåg att 1970-talets arbetsrättsliga 
lagstiftning var alltför krånglig och svåröverskådlig. Det starka 
anställningsskyddet ansågs vara ett hinder att komma in på arbetsmarknaden 
för de som redan hade svårt att få jobb. Turordningsreglerna ansågs vidare 
skapa problem för små och medelstora företag när det var anställningstidens 
längd som avgjorde vem som kunde sägas upp.123  Arbetsrättskommittén 
från 1992 föreslog omfattande ändringar i anställningsskyddslagen genom 
sitt betänkande om ”Ny anställningsskyddslag”.124 En av de centrala delarna 
i betänkandet var att utredningen ansåg att utgångspunkten för en ny 
anställningsskyddslag borde vara att parterna genom förhandling skulle hitta 
en lösning. En tillämpning av strikta lagregler kunde aldrig leda till bättre 
resultat än funktionella förhandlingar som kom till mellan parterna. I andra 
hand skulle lagen finnas som lösning.125 När det gäller turordningen skulle 
arbetsgivaren, i det fall förhandlingar inte ledde till någon 
överenskommelse, få undanta en femtedel av aktuell personalstyrka i en 
turordningskrets, dock minst två personer, innan övriga arbetstagare 
rangordnades i turordning efter anställningstid.126 
 
Regeringen var inte villig att genomföra den stora förändring på 
arbetsrättens område som kommitténs förslag innebar utan ville med minsta 
möjliga ingrepp i aktuellt system skapa en reell förändring framförallt för de 
mindre företagen.127 1994 infördes det ett undantag från turordningsreglerna 
i 22 § som gick ut på att arbetsgivaren vid turordning kunde undanta två 
arbetstagare, s.k. nyckelpersoner, från varje turordningskrets. Arbetsgivaren 
fick bestämma valet av arbetstagare som skulle undantas från turordningen. 
Detta beslut fick inte strida mot diskrimineringslagstiftningen eller mot god 
sed i övrigt.128 
                                                 
122 Dir. 1991:76. 
123 Dir. 1991:118. 
124 SOU 1993:32 Ny anställningsskyddslag.  
125 SOU 1993:32, s. 255ff. 
126 SOU 1993:32, 26 § i förslaget, s. 22.  
127 Prop. 1993/94:67, s. 46.  
128 Prop. 1993/94:67, s. 48. 
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Undantaget motiveras i förarbeten med att dåvarande turordningsregler inte 
gav arbetsgivaren tillräckligt med utrymme att behålla arbetstagare som var 
av särskild vikt för verksamheten, s.k. nyckelpersoner. Från den fackliga 
sidan ansågs vid tiden, att avvikelser från reglerna gjordes i den omfattning 
som behövdes och att reglerna var ett skydd mot godtyckliga bedömningar. 
Arbetsgivarsidan i sin tur menade att det gjordes för få avsteg från 
turordningen och att regelverket försvårade för att uppgörelser kom till stånd 
utanför lagstiftningens område.129 Regeringen såg risker i att situationer 
kunde uppstå då arbetstagarsidan inte var villig att göra avsteg från 
turordningsreglernas princip om anställningstidens längd och att 
arbetsgivaren tvingades behålla fler arbetstagare än vad verksamheten kunde 
tillåta. Det poängterades att det tidigare funnits behov av att göra undantag 
från turordningsreglerna och att det gavs företräde till arbetstagare utifrån 
kriterierna om ”särskilt yrkeskunnande” och ”särskild lämplighet”. Det 
fanns dock tillämpningssvårigheter kring dessa kriterier som gjorde att 
arbetsgivaren föreslogs kunna göra undantag från turordningen med två 
arbetstagare som bedömdes vara av särskild vikt för verksamheten.130 
 
När socialdemokraterna återkom till regeringsmakten 1994 avskaffades 
undantagsregeln enligt ovan som hade trätt ikraft den 1 januari 1994. Den 
nya regeringen hänvisade till att anställningstryggheten består i att 
arbetsgivaren i arbetsbristsituationer inte fritt ska kunna välja vem som ska 
sägas upp.131 Frågan aktualiserades på nytt år 1999. Riksdagens 
arbetsmarknadsutskott behandlade bl.a. turordningsreglerna i betänkandet 
1998/99: AU8 ”Vissa arbetsrättsliga frågor”. Utskottet föreslog i sitt 
betänkande att regeringen utan dröjsmål skulle föreslå ändring i 
turordningsreglerna i anställningsskyddslagen så att undantag får göras för 
totalt två personer i företag med mindre än tio anställda.132 Regeringen lade 
år 2000 fram ett förslag om ändring i 22 § anställningsskyddslagen där 
undantagsregeln togs tillbaka men till skillnad mot 1994 års reglering 
angavs att begränsningen till två personer skulle gälla oberoende av vilken 
turordningskrets de som undantogs tillhörde och oberoende av hur många 
turordningskretsar som fanns hos arbetsgivaren. Ytterligare en skillnad i 
förslaget var att arbetsgivarens beslut om vilka som undantogs skulle kunna 
underkastas rättslig prövning även på andra grunder än diskriminering eller 
stridande mot god sed. 133 Arbetsmarknadsutskottet godtog inte regeringens 
förslag utan istället lade Miljöpartiet tillsammans med de borgerliga 
partierna fram en motion med ett innehåll som stämde överens med vad 
riksdagen hade begärt initialt med andra ord skulle undantaget gälla 
arbetsgivare med högst tio arbetstagare och arbetsgivarens beslut ska 
normalt inte överprövas rättsligt annat än på grunder gällande 
diskriminering eller stridande mot god sed.  
 
                                                 
129 Prop. 1993/94:67, s. 43f. 
130 Prop. 1993/94:67, s. 45ff. 
131 Glavå 2011, s. 556.  
132 Ds. 2000:6, s. 7 och 1998/99:AU8.  
133 Prop. 1999/00:144, s. 9ff. 
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Undantagsregeln fick således sin nuvarande lydelse i 22 § 2 st. och började 
gälla från och med 1 januari 2001: 134 
”Innan turordningen fastställs får en arbetsgivare med högst tio 
arbetstagare oavsett antalet turordningskretsar undanta högst 
två arbetstagare som enligt arbetsgivarens bedömning är av 
särskild betydelse för den fortsatta verksamheten. Vid 
beräkningen av antalet arbetstagare hos arbetsgivaren bortses 
från arbetstagare som avses i 1 §. Den eller de arbetstagare 
som undantas har företräde till fortsatt anställning.” 
 
3.4 Tillräckliga kvalifikationer vid 
omplacering 
3.4.1 Tillräckliga kvalifikationer 
 
Av 22 § 4 st. anställningsskyddslagen framgår att det finns ett undantag från 
regeln om företrädesrätten som utgör turordningsregeln: 
 
”Kan en arbetstagare endast efter omplacering beredas fortsatt 
arbete hos arbetsgivaren, gäller som förutsättning för företräde 
enligt turordningen att arbetstagaren har tillräckliga 
kvalifikationer för det fortsatta arbetet.” 
 
Regeln om tillräckliga kvalifikationer har på vissa områden av 
arbetsmarknaden avgörande betydelse för vem som faktiskt blir uppsagd i 
en arbetsbristsituation. Ju mer individualiserade arbetsuppgifterna är desto 
mer betydelsefull är regeln, därför är den högst avgörande inom 
tjänstemanna- och privata sektorn.135 Kravet på tillräckliga kvalifikationer 
blir gällande när en person vars arbetsuppgifter försvinner har längre 
anställningstid än andra inom samma turordningskrets som har kvar sina 
arbetsuppgifter.136 Av motiven till anställningsskyddslagen framgår att 
turordningsreglerna och rätten till företräde till fortsatt arbete kräver att den 
arbetstagare som ska ges företräde, antingen får behålla sina ordinarie 
arbetsuppgifter, eller att omplacering blir aktuellt och arbetstagaren kan ges 
ett annat arbete som han har tillräckliga kvalifikationer för. Kravet på 
tillräckliga kvalifikationer ska ges rimliga proportioner på så sätt att 
arbetstagaren ska ha de allmänna kvalifikationer som normalt ställs på den 
som söker det aktuella arbetet. Dessutom lämnas möjlighet till en kortare 
inlärningstid.137 Inlärningstiden ska dock inte innebära att det ska krävas 
omskolning.138 Av förarbeten framgå inte hur lång inlärningstiden får vara. I 
AD 1975 nr 68 godtog Arbetsdomstolen att en arbetstagare hade sagts upp 
                                                 
134 Glavå 2011, s. 557.  
135 Calleman 1999/00, s. 812. 
136 Glavå 2011, s. 560. 
137 Prop. 1973:129, s. 44, 158f. 
138 Prop. 1981/82:71, s. 55ff. 
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då denne utfört sina arbetsuppgifter under en tid som inte stått i proportion 
till arbetsuppgifternas omfattning, d.v.s. arbetet hade utförts för långsamt. 
Utifrån de uppgifter arbetstagaren hade lämnat till arbetsgivaren vid 
anställningstillfället ansågs arbetsgivaren sakna fog att anta annat än att 
arbetstagaren efter en viss inlärningstid skulle kunna sköta arbetsuppgifterna 
utan svårighet. Domstolen framhöll att inlärningstidens längd beror på 
arbetstagarens yrkeskvalifikationer, arbetsuppgifternas art och den 
information som arbetstagaren har lämnat till arbetsgivaren vid 
anställningstillfället. Arbetsgivaren är naturligtvis intresserad av att behålla 
den mest kompetenta arbetstagaren inom sin verksamhet. Men syftet med 
kravet på tillräckliga kvalifikationer är enligt Arbetsdomstolens tolkning, 
inte att arbetsgivaren ska behålla den arbetstagare som har bäst 
kvalifikationer. I AD 1993 nr 104 blev en arkitekt med ritningsuppdrag 
uppsagd på grund av arbetsbrist trots att han hade längre anställningstid än 
den som fick arbeta kvar som ritare. Arbetsgivaren motiverade valet med att 
den arbetstagare som fick stanna kvar var den enda som ensam kunde utföra 
arbetsuppgifter med hjälp av viss teknik. Arbetsdomstolen konstaterade att 
även om större krav skulle kunna komma att ställas på den kvarvarande 
ritaren kunde det vid angivna förhållanden inte komma i fråga att betrakta 
detta fall som en sådan omplaceringssituation som avses i 22 § 2 st. Det är 
enbart i en sådan situation som kvalifikationskravet kan tillämpas. Det 
betydde att den uppsagde arbetstagaren enbart gjorde anspråk på att få 
behålla sin dittillsvarande anställning på bolagets ritkontor. 
Arbetsdomstolen framhöll vidare att regeln om tillräckliga kvalifikationer 
inte tillåter en arbetsgivare att med avvikelse från lagens turordning välja 
den mest kvalificerade av två arbetstagare vid en uppsägning i en 
arbetsbristsituation. I fallet ansågs arbetsgivaren ha brustit i att tillämpa 
turordningsreglerna i 22 § anställningsskyddslagen då arbetstagaren med 
längst anställningstid skulle ha fått fortsatt anställning.139   
AD 1998 nr 50 är ett annat rättsfall som belyser tillämpningen av kravet på 
tillräckliga kvalifikationer. Målet handlade om tillämpningen av 3 § 
kollektivavtalet om turordning av arbetstagare hos staten (TurA-S). I fallet 
hade Sveriges Lantbruksuniversitet sagt upp en anställd på grund av 
arbetsbrist och låtit annan medarbetare med kortare anställningstid få arbeta 
kvar. Arbetsgivaren menade att de anställdas arbetsuppgifter inte var i 
huvudsak jämförbara och därför placerades de inte i samma 
turordningskrets. Vidare menade arbetsgivaren att det på grund av 
personalminskningar inte funnits möjlighet till omplacering av den 
uppsagde arbetstagaren. Det framgår av fallet att de båda arbetstagarna hade 
likartade arbetsuppgifter men att den som fick fortsätta sin anställning 
använde ett visst tekniskt system, dock inget som inte skulle gå att lära efter 
en kortare inlärningstid konstaterade Arbetsdomstolen. Domstolen menade 
att 3 § TurA-S bygger på anställningsskyddslagens grundläggande 
bestämmelser om att längden av anställningstiden i princip skall vara 
avgörande för turordningen mellan olika arbetstagare vid uppsägning, samt 
att det måste anses bäst överensstämmande med grunderna för 
anställningsskyddslagen att ge uttrycket "i huvudsak jämförbara 
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arbetsuppgifter" en relativt vidsträckt tolkning. Arbetsdomstolen slutsats 
blev därför att arbetsuppgifterna var i huvudsak jämförbara och att 
arbetstagarna borde ingått i samma turordningskrets med effekten att den 
med längre anställningstid skulle ha fått arbeta kvar.140 Arbetsdomstolen har 
i olika mål poängterat att lagens syfte med kravet på tillräckliga 
kvalifikationer är att ge företräde åt arbetstagare som har de allmänna 
kvalifikationer som normalt krävs för den som söker det arbete det är fråga 
om. Det krävs inte att arbetstagaren fullständigt behärskar de nya 
arbetsuppgifterna från början utan enbart att han har möjlighet att inom 
rimlig tid lära sig de. I AD 1983 nr 51 konstaterade Arbetsdomstolen att en 
man av utländsk härkomst hade tillräckliga kvalifikationer för en befattning 
som försäljningschef trots att han talade svenska med viss brytning och 
gjorde språkfel i både tal och skrift. Arbetsgivaren ansågs tvungen att godta 
vissa kostnader och olägenheter för att den arbetstagare som har längre 
anställningstid ska få rimlig möjlighet att lära sig eller anpassa sig till det 
aktuella arbetet. Detta var också ett av de fall där Arbetsdomstolen framhöll 
att det i första hand åvilar arbetsgivaren att i en tvist om tillräckliga 
kvalifikationer visa grund för sitt påstående om att arbetstagaren saknar 
tillräckliga kvalifikationer för det arbete som tvisten avser.141 Så länge 
kravet på tillräckliga kvalifikationer är uppfyllt ska således den arbetstagare 
som har arbetat längst tid hos arbetsgivaren ges företräde till fortsatt 
anställning. Om arbetstagaren tidigare har utfört samma arbetsuppgifter är 
det enkelt att konstatera att denne ska anses ha tillräckliga kvalifikationer 
för det aktuella arbetet.142 Det kan också handla om situationen att 
arbetsgivaren tidigare har erbjudit arbetstagaren i fråga samma arbete som 
nu aktualiseras i arbetsbristsituationen. I AD 1984 nr 82 aktualiserades 
frågan om formell eller reell behörighet och kompetens skulle vara 
avgörande för omplaceringsfrågan. Det aktuella fallet rörde tandläkare som 
hade den formella utbildningen men där arbetsgivaren hävdade att de 
saknade reell kompetens av arbetet eftersom de ännu inte hade hunnit skaffa 
sig erfarenhet i yrket. Arbetsgivaren hade dock vid tidigare förhandlingar 
visat sig vara beredd att genomföra omplacering och hade erbjudit 
tandläkarna arbeten. Domstolen ansåg att arbetsgivaren därigenom hade 
visat att han ansåg tandläkarna ha tillräcklig kompetens för arbetet.  
Stora förändringar inom en viss bransch och utvecklingen som skett både 
inom yrket och inom arbetsgivarens verksamhet kan också leda till att en 
arbetstagare som tidigare har utfört vissa arbetsuppgifter och har erfarenhet 
av ett arbete, inte längre kan anses ha tillräckliga kvalifikationer för att 
omplaceras till det arbetet.143 AD 1998 nr 94 rörde två fotografer vid 
Västgöta-Tidningar AB som hade sagts upp på grund av arbetsbrist. Frågan 
var om dessa hade tillräckliga kvalifikationer för fortsatt arbete som 
allmänreportrar. Efter en omfattande omstrukturering av verksamheten hade 
fyra tidningar slagits samman för att kunna överleva i en tid med sämre 
ekonomi och dåliga försäljningsresultat. Detta hade inneburit kraftiga 
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reduceringar av personal och många journalister och fotografer hade sagts 
upp. Det ställdes samtidigt högre krav på de reportrar som fick stanna kvar 
då dessa behövde ha kompetens att utföra fler moment i det journalistiska 
arbetet. En reporter behövde efter omorganisationen kunna skriva in, 
korrekturläsa, redigera samt med digitalkamera fotografera sitt arbete. 
Förbundet gjorde gällande att de uppsagda fotograferna, hade tillräcklig 
erfarenhet av arbetet som journalist för att kunna omplaceras till dessa 
tjänster som vid tidpunkten utfördes av två andra personer med kortare 
anställningstid. Arbetsgivaren menade att kvalifikationskravet för arbetet 
som reporter förändrats radikalt sedan den tid då de båda fotograferna även 
utförde tämligen enkla reporteruppdrag. De ansågs därför av arbetsgivaren, 
sakna de allmänna kvalifikationer som uppställdes för att komma ifråga för 
en reportertjänst och hade därför inte kunnat omplaceras. Vid bedömningen 
av fotografernas kvalifikationer utgick Arbetsdomstolen från de 
kvalifikationskrav för arbete som allmänreporter som gällde vid den 
tidpunkt då fotograferna sades upp från sina anställningar och 
omplaceringsfrågan aktualiserades. Vid denna tidpunkt hade arbetsgivaren 
visat att kompetenskravet för arbete som reporter hade höjts markant. 
Arbetsdomstolen ansåg därför inte att fotograferna uppfyllde de krav på 
allmänna kvalifikationer som ställdes av arbetsgivaren för fortsatt 
anställning. Genom att jämföra kvalifikationerna hos den arbetstagare som 
ska lämnas företräde med kvalifikationerna hos andra arbetstagare som 
faktiskt är verksamma och utför de aktuella arbetsuppgifterna kan man 
fastställa om tillräckliga kvalifikationer kan anses föreligga.144 
 
Om arbetsbrist faktiskt föreligger så saknar det betydelse att arbetsgivaren 
även ansett att anställningen borde avslutas av skäl som är att hänföra till 
arbetstagarens person. Detta innebär att en arbetsgivare genom att 
organisera om sin verksamhet och ändra tjänstestrukturen kan ”skapa” 
situationer av arbetsbrist, även om det i grund och botten finns skäl som 
hänför sig till arbetstagarens person. Eftersom det är arbetsgivaren som 
avgör vilka kvalifikationer som krävs för nya tjänster har arbetsgivaren 
handlingsutrymme att påverka vem som blir uppsagd. Så var fallet i AD 
2000 nr 18. Efter en omorganisation rekryter ett bolag en kreditchef. 
Kreditchefen som nyligen tillträtt tjänsten arbetade i några veckor innan han 
tog semester och drabbades under semestern av en djup depression som 
ledde till sjukskrivning. Under hans sjukskrivning hade bolaget beslutat att 
organisera om den administrativa avdelningen och närmare bestämt tjänsten 
som kreditchef. Tjänsten skulle slås ihop och övertas av befintlig 
administrativ chef med följd att arbetsbrist skulle uppstå för arbetstagaren. 
Den anställde friskskrev sig i förtid men bolaget meddelade honom att han 
tillsvidare skulle vara arbetsbefriad med full lön. Bolaget informerade om 
aktuella vakanser men meddelade samtidigt att arbetstagaren inte ansågs ha 
tillräckliga kvalifikationer för de lediga tjänsterna. Han erbjöds dock 
omplacering till bolagets reservdelsavdelning med mycket lägre lön (16 000 
kronor) än vad han hade haft som kreditchef (28 000 kronor). När 
arbetstagaren avvisade erbjudandet om omplacering blev han uppsagd på 
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grund av arbetsbrist. Frågan i målet var om arbetsbrist verkligen hade 
förelegat eller om arbetstagaren egentligen hade sagts upp på grund av 
personliga skäl (hans sjukdom) samt om bolaget hade fullgjort sin 
omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2 st. anställningsskyddslagen. 
Arbetsgivaren hävdade att kostnads- och effektivitetsskäl hade legat till 
grund för den organisationsförändring som lett till att kreditchefen sades 
upp. Bolaget hade nämligen nyligen bytt datasystem och ändrat hanteringen 
av lagerdistributionen. Därutöver drabbades bolaget av oväntade vakanser 
på ekonomienheten och man började se över och förändra tjänstestrukturen. 
Tjänster slogs ihop och nya tjänster med nya kvalifikationskrav skapades. I 
den här processen blev tjänsten som kreditchef överflödig. Fackförbundet i 
sin tur hävdade fingerad arbetsbrist och menade att uppsägningen grundat 
sig i personliga skäl och berott egentligen på kreditchefens person. 
Arbetsdomstolen framhöll att under begreppet arbetsbrist faller även sådant 
som att arbetsgivaren inte längre anser det befogat att visst arbete drivs 
vidare inom ramen för hans verksamhet eller att arbetsgivaren annars av 
företagsekonomiska, organisatoriska eller därmed jämförliga skäl anser det 
nödvändigt att säga upp en eller flera arbetstagare. Eftersom arbetsbrist 
utgör saklig grund för uppsägning är det därvid ytterst arbetsgivarens 
bedömning av behovet av att genomföra exempelvis en inskränkning eller 
omorganisation av verksamheten som får bli avgörande för frågan huruvida 
arbetsbrist skall anses föreligga. Detta innebär att en domstol normalt inte 
har att gå närmare in på frågor om det berättigade från företagsekonomisk, 
organisatorisk eller därmed jämförlig synpunkt i en av arbetsgivaren 
beslutad personalinskränkning. Domstolen menade förtydligade även att om 
arbetsbrist faktiskt föreligger så saknar det betydelse att arbetsgivaren även 
ansett att anställningen borde avslutas av skäl som är att hänföra till 
arbetstagaren personligen. Arbetsdomstolen konstaterade att det framgått att 
bolaget, efter att kreditchefen sjukskrevs, tvivlade på om denne kunde klara 
av det ansvarstyngda arbetet. Det fanns därför skäl att tro att det verkliga 
skälet bakom uppsägningen hade att göra med arbetstagarens person och 
dennes sjukdom. Domstolens resonemang gick ut på att arbetsgivaren trots 
detta hade kunna visa på att det varit nödvändigt att omorganisera igen och 
att detta beslut inte hade tagits på grund av kreditchefens sjukfrånvaro. 
Arbetsbristen hade således grundats på sakliga skäl. Arbetsgivaren ansågs 
vidare ha fullgjord sin omplaceringsskyldighet. De lediga tjänster som 
funnits på avdelningen vid tillfället för uppsägningen krävde ekonomisk 
examen och erfarenhet av bokföring och arbetstagaren hade inte tillräckliga 
kvalifikationer för dessa vakanser.  
 
Kvalifikationskravet är således en central och viktig del av 
turordningsreglerna och det kan vara helt avgörande för vem som bereds 
plats för fortsatt anställning.  
 
I debatten om behovet av förnyelse och modernisering av 
turordningsreglerna är det inte ovanligt att det görs gällande att reglerna inte 
är anpassade för vår tids arbetsmarknad och att utgångspunkten om att 
längst anställningstid vid en arbetsbristsituation ger företräde till fortsatt 
arbete lämpar sig mer till en tid då företagskulturen såg annorlunda ut där ett 
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stort antal arbetstagare utförde samma arbetsuppgifter och var i större 
utsträckning utbytbara. Det kan leda till att arbetsgivare blir tvungna att 
behålla äldre, tröttare arbetskraft som har längst anställningstid.145 Det har 
också diskuterats om inte LAS och skyddsreglerna i form av turordning kan 
leda till inlåsning på arbetsmarknaden genom att reglerna inskränker 
möjligheterna till förändring. Individer med lång anställningstid kan uppleva 
att de genom att byta arbete riskerar sitt arbetsrättsliga kapital och att bli 
”sist in” på det nya arbetet.146 
 
Det framhålls å andra sidan att just kravet om tillräckliga kvalifikationer gör 
att reglerna spelar en viktig roll för en arbetsmarknad där arbetsuppgifter 
och produktion är mer komplicerade. När det krävs att arbetstagare är mer 
kvalificerade och specialiserade på sina områden är det inte lika lätt att byta 
ut de trots turordningsreglerna. Det är mindre sannolikt att en person med 
lång anställningstid som förlorar sina arbetsuppgifter skulle kunna 
konkurrera ut en i tjänsten yngre personer som har mer specifika 
yrkeskunskaper. Detta eftersom kravet på tillräckliga kvalifikationer 
finns.147 Turordningsreglernas dispositiva karaktär och kravet på tillräckliga 
kvalifikationer har blivit viktigare än principen ”sist in – först ut” och detta 
gör att turordningsreglerna är att anse som mer arbetsgivarvänliga.148 
 
3.4.2 Begreppet omplacering 
Bestämmelsen om tillräckliga kvalifikationer enligt ovan blir aktuell om en 
person med längre anställningstid förlorar sina arbetsuppgifter på grund av 
arbetsbrist och denne måste omplaceras enligt 22§ 4 st. 
anställningsskyddslagen för att kunna vara kvar hos arbetsgivaren.149 I AD 
1991 nr 136 var frågan saklig grund för uppsägning på grund av arbetsbrist 
förelåg när en tjänsteman med längre anställningstid sades upp efter att inte 
ha accepterat arbetsgivarens erbjudande om omplacering. Tjänstemannen 
hade huvudsakligen ekonomiadministrativa arbetsuppgifter på 
arbetsgivarens huvudkontor och blev sjukskriven under några månader då 
en vikarie utförde hans arbetsuppgifter under frånvaron. Innan 
sjukskrivningen hade arbetsgivaren datoriserat verksamheten, något som 
tjänstemannen varit negativ till och han hade även avböjt att delta i en 
utbildning. Vid tjänstemannens återkomst efter sjukskrivningen erbjuder 
arbetsgivaren denne omplacering till annan tjänst inom en annan driftsenhet 
och ort. Tjänstemannen accepterade inte erbjudandet och sades därefter upp 
på grund av arbetsbrist. Arbetsgivaren hävdade att arbetsbrist förelåg då 
tjänstemannen saknade tillräckliga kvalifikationer för arbetet på 
huvudkontoret efter datoriseringen. Arbetsdomstolen gjorde bedömningen 
att det i fallet inte rörde sig om arbetsbrist då tjänstemannens arbetsuppgifter 
på huvudkontoret fanns kvar, dock i datoriserad form, och utfördes av 
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tidigare vikarien. Domstolen menade att uppsägningen av tjänstemannen i 
själva verket haft sin grund i förhållanden som är att hänföra till honom 
personligen, nämligen påstådd bristande kompetens för de arbetsuppgifter 
som efter datoriseringen åvilade honom i hans tjänst vid huvudkontoret. 
Arbetsdomstolen anförde att situationen hade varit en helt annan än den som 
avses i 22 § anställningsskyddslagen, som vid uppsägning på grund av 
arbetsbrist ställer krav på att en arbetstagare, som endast efter omplacering 
kan beredas fortsatt arbete hos arbetsgivaren, måste ha tillräckliga 
kvalifikationer för det fortsatta arbetet. I det aktuella fallet hade frågan inte 
varit om tjänstemannen kunnat göra anspråk på en omplacering till eller 
inom huvudkontoret, utan i stället om han hade kunnat göra anspråk på att 
få behålla sin dittillsvarande anställning där. Arbetsdomstolen bedömde 
därför att uppsägningen skulle ogiltigförklaras.150 
 
Den vanligaste situationen är att omplacering blir aktuellt då arbetstagarens 
arbetsuppgifter försvinner vid en effektivisering av verksamheten och ska 
inte längre utföras. Det kan också uppstå en fråga om omfattande 
förändringar av arbetsuppgifterna och av verksamheten ska anses utgöra en 
omplaceringssituation där arbetstagarens kvalifikationer får prövas. Hur 
pass mycket arbetsuppgifterna har förändrats är naturligtvis det 
grundläggande för svaret på frågan om omplacering har skett. Om ett bolags 
ekonomiska läge leder till att högre produktions- och kompetenskrav måste 
ställas på arbetstagaren som utfört en viss arbetsuppgift, men 
arbetsuppgifterna i sig inte omedelbart ändras väsentligt, är det möjligt att 
anta att arbetstagaren inom ramen för anställningen kan utveckla sin 
kompetens för att utföra arbetet. Då är inte den förändrade situationen att 
jämställa med en omplaceringssituation.151 Förändrad konkurrenssituation 
och att verksamheten måste anpassas efter kundernas behov och önskemål 
kan leda till förändrade kvalifikationskrav hos de anställda. En bedömning 
får göras i det enskilda fallet för att avgöra om arbetstagare, som enbart kan 
beredas fortsatt anställning genom omplacering, efter viss upplärning, skulle 
kunna tillgodogöra sig ny kompetens för att utföra arbetsuppgifterna. Om så 
inte är fallet kan det således finnas skäl för uppsägning på grund av 
arbetsbrist. Detta framgår bl.a. av AD 1994 nr 15 som rör frågan om 
arbetsgivaren gjort sig skyldig till brott mot turordningsreglerna i 22 § 
anställningsskyddslagen och huruvida arbetstagare som endast efter 
omplacering skulle kunna beredas fortsatt arbete hos arbetsgivaren hade 
tillräckliga kvalifikationer för det fortsatta arbetet som fältsäljare av 
mejeriprodukter. Arbetsgivaren, Norrmejerier hade sagt upp drygt tiotal 
arbetstagare på grund av arbetsbrist däribland fyra anställda varav en 
arbetade som livdjurshandlare, dvs. köpte och sålde levande djur. De tre 
andra arbetade som s.k. telesäljare av kött och charkuterier. En av de 
arbetstagare som vid uppsägningarna på grund av arbetsbrist fick behålla sin 
anställning hos Norrmejerier arbetade som s.k. fältsäljare av 
mejeriprodukter, ett arbete som innebar att han i försäljningssyfte reste runt 
till livsmedelsbutikerna inom ett visst distrikt. De uppsagda arbetstagarna 
hade samtliga längre anställningstid än den tjänsteman som fick behålla sin 
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anställning som fältsäljare. Det fackliga förbundet hävdade att var och en av 
de fyra uppsagda hade tillräckliga kvalifikationer för att omplaceras till 
tjänsten som fältsäljare av mejeriprodukter. Arbetsgivaren motsatte sig detta 
och hävdade i sin tur att man varit tvungen att marknadsanpassa sin 
verksamhet och göra den mera inriktad på försäljningen och på att tillgodose 
sina kunders behov och önskemål. De nämnda förändringarna hade stor 
betydelse för de kvalifikationer som vid tidpunkten för uppsägningarna 
krävdes för en tjänst som fältsäljare på "mejerisidan". Bristen i de fyra 
uppsagda arbetstagarnas kvalifikationer för omplacering till arbetet som 
fältsäljare av mejeriprodukter bestod i att de inte hade erfarenhet från arbete 
i livsmedelsbutik. De hade dock alla betydande erfarenheter av 
försäljningsarbete på Norrmejeriers "köttsida" men ansågs av arbetsgivaren  
sakna tillräckliga kvalifikationer arbete som fältsäljare på Norrmejeriers 
"mejerisida". Arbetsdomstolen konstaterade att arbetsgivaren hade visat 
sakliga skäl för uppsägningen då kvalifikationskravet för fältsäljare av 
mejeriprodukter hos Norrmejerier låg i erfarenhet av arbete i 
livsmedelsbutik som var sakligt grundat och väl befogat. Därför ansåg 
domstolen att det var berättigat att betrakta brist på sådan erfarenhet som 
avsaknad av en grundläggande allmän kvalifikation för arbetet som 
fältsäljare, med konsekvensen att tillräckliga kvalifikationer för omplacering 
inte kunde anses ha förelegat.152  
 
Den tekniska utvecklingen kan förändra arbetsuppgifterna och därmed även 
kompetenskraven. Hur goda förutsättningar arbetstagaren har för att under 
begränsad tid sätta sig in i nya arbetsmetoder påverkas också av vilken övrig 
arbetslivserfarenhet och fördjupad kompetens denne har. 153 Hur lång 
inlärningstiden bedöms vara har sannolikt också betydelse för vad som ska 
anses vara en omplacering. En omorganisation kan som nämnts leda till att 
arbetsgivaren ställer högre krav vad gäller omfattning och svårighet på 
befattningarna inom en verksamhet och det kan leda till att 
arbetsuppgifterna förändras. Förändringen kan leda till att en omplacering 
krävs för att bereda arbetstagare med längst anställningstid fortsatt arbete 
och därmed aktualiseras även frågan om tillräckliga kvalifikationer 
föreligger. Detta var fallet i AD 1993 nr 197 där ett bolag på grund av svåra 
ekonomiska svårigheter organiserade om verksamheten och minskade på 
antalet anställda. För samtliga tjänster ställdes efter omorganisationen högre 
krav på kompetens både vad gällde omfattning och svårighet. Därmed blev 
det en omplacering för dem som skulle vara kvar i bolaget. Sex månaders 
utbildning ansågs av arbetsgivaren vara en rimlig tid för att kunna klara de 
nya tjänsterna på ett godtagbart sätt. Två arbetstagare sades upp på grund av 
arbetsbrist och bristande kompetenskrav, trots att de båda hade längre 
anställningstid än andra arbetstagare som fick stanna kvar. Arbetsdomstolen 
konstaterade att något turordningsbrott inte hade förelegat och fann det 
styrkt av arbetsgivaren att de båda arbetstagarna saknade tillräckliga 
kvalifikationer för omplacering efter omorganisationen och de nya kraven 
på tjänsterna. Dessutom hade arbetstagarna behövt minst ett år för att 
tillgodogöra sig den nya kompetensen och detta ansåg Arbetsdomstolen vara 
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utanför rimlig inlärningstid. Arbetsdomstolen menade vidare att nödvändig 
kompetens hade kunnat tillgodogöras genom internutbildningar och att 
arbetsgivaren hade haft det avgörande inflytandet över vilka kurser 
arbetstagarna kunnat genomgå och därmed över vilken kompetens de 
förvärvat rörande bolagets skilda produkter. Arbetsgivaren borde därför ha 
förutsett den situation som uppstod och i tid berett arbetstagarna möjlighet 
att komplettera utbildningen i erforderlig utsträckning. I den uppkomna 
arbetsbristsituationen borde det därför ställas större krav på bolaget än vad 
som i allmänhet gäller att bereda berörda arbetstagare möjlighet till 
kompletterande utbildning.154 En arbetsgivare som i samband med 
nedskärningar omorganiserar tjänstestrukturen kan därför relativt enkelt 
uppnå att det rör sig om en omplaceringssituation.155  
 
Av förarbeten framgår att arbetsgivaren är skyldig att lämna ett erbjudande 
om omplacering och skulle arbetstagaren avböja ett skäligt 
omplaceringserbjudande är inte arbetsgivaren skyldig att lämna ytterligare 
erbjudanden och anses därför ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet och 
har därmed saklig grund för uppsägning av den arbetstagaren.156 I AD 2005 
nr 57 hade en arbetstagare som arbetade som arbetsmiljötekniker blivit 
uppsagd på grund av arbetsbrist efter att ha avböjt ett skäligt 
omplaceringserbjudande från arbetsgivaren. Arbetstagaren hade tidigare 
arbetat med paketering inom produktionen hos arbetsgivaren och fått andra 
arbetsuppgifter på grund av förslitningsskador. I samband med en 
omorganisation under hösten 2003 beslutade bolaget att dra in tjänsten som 
arbetsmiljötekniker. Förhandlingar mellan bolaget och förbundet hölls under 
våren 2004. Bolaget genomförde i mars 2004 en omplaceringskartläggning 
vilken utmynnade i slutsatsen att arbetstagaren skulle återgå till en tjänst 
inom produktionen. Någon konkret tjänst angavs dock inte utan bolaget 
erbjöd arbetstagaren en tjänst inom produktionen eller ett avgångsvederlag 
vilket hon avböjde. Hon hade tidigare även erbjudits studier med bibehållen 
lön men tackat nej till det på grund av fokuserings- och 
koncentrationsproblem. Efter omorganisationen var inte arbetstagarens 
tjänst kvar och arbetsgivaren hade även ett erbjudande om att hon skulle 
vara hemma med full betalning tills hennes placering inom produktionen 
blev klar, även detta avböjdes. Arbetstagaren uppgav att hon hade uppfattat 
omplaceringen som erbjudande om arbete inom produktionen, något hon 
inte kunde arbeta med på grund av sin tidigare skada. Arbetsdomstolen 
kunde inte finna skälig anledning till sådant antagande från arbetstagarens 
sida och domstolen ansåg att arbetsgivarens erbjudanden om omplacering 
varit skäliga. Arbetsdomstolen menade att det förelåg saklig grund för 
uppsägning och domstolen konstaterade att en anställd inte kan avböja ett 
godtagbart erbjudande om omplacering i väntan på att arbetsuppgifter man 
hellre önskar ska dyka upp genom turordning. I AD 2006 nr 15 hade en 
arbetstagare blivit uppsagd på grund av arbetsbrist efter att ha avvisat ett 
omplaceringserbjudande från arbete i Uppsala till ny placering i Åre. 
Omplaceringserbjudandet ansågs av Arbetsdomstolen vara oskäligt i det 
                                                 
154 AD 1993 nr 197. 
155 Glavå 1999, s. 523, Glavå 2011, s. 566. 
156 Prop. 1973:129, s. 243. 
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enskilda fallet med hänsyn till arbetstagarens anknytning till Uppsala där 
han bodde med sin fru och sina barn. Arbetstagaren hade längre 
anställningstid än två andra anställda som fått arbeta kvar och dessutom 
tillräckliga kvalifikationer för de kvarvarande arbetsuppgifterna. 
Uppsägningen ansågs därför av domstolen vara i strid med 
turordningsreglerna i 22 § anställningsskyddslagen.  
 
Här kan nämnas att arbetsgivarens omplaceringsskyldighet enligt 22 § 
anställningsskyddslagen skiljer sig från omplaceringsskyldigheten enligt 7 § 
2 st. anställningsskyddslagen där kravet på saklig grund för uppsägning 
stadgas. Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet enligt 7§ 2 st. förutsätter 
också tillräckliga kvalifikationer men här krävs att det redan finns en ledig 
tjänst eller lediga arbetsuppgifter inom arbetsgivarens hela verksamhet. 
Regeln i 22 § 4 st. innebär däremot att arbetsgivaren är skyldig att säga upp 
en person med kortare anställningstid för att bereda plats åt den arbetstagare 
som har längre anställningstid och tillräckliga kvalifikationer. Arbetsgivaren 
behöver enbart omplacera inom den turordningskrets där arbetsbristen råder.  
Av förarbetena till anställningsskyddslagen framgår att turordningsreglerna 
inte ska leda till att en arbetstagare, trots lång anställningstid, får 
företrädesrätt till ett arbete arbetstagaren inte kan sköta.  Ett brott mot 
bestämmelsen i 22 § kan leda till skadestånd. Ett brott mot bestämmelsen i 7 
§ 2 st. leder till ogiltigförklaring av uppsägningen. Detta framgår av 34 § 
anställningsskyddslagen.  
 
Det har inte varit enkelt att tolka och redogöra för hur de olika 
omplaceringsreglerna förhåller sig till varandra. Detta framgår bl.a. av AD 
2009 nr 50 som rörde ett företag i VVS-branschen med verksamhet på flera 
olika orter i landet och som genomförde en driftsinskränkning inom orten 
Uppsala. Driftsinskränkningen innebar bl.a. att antalet anställda minskades 
med ca hälften. Bolaget hade emellertid lediga arbeten på näraliggande orter 
att erbjuda. Två arbetstagare, som båda hade längre anställningstid än flera 
av de övriga arbetstagarna fick erbjudanden om omplacering. En av 
arbetstagarna erbjöds arbete på bolagets filialkontor i Haninge men tackade 
nej till erbjudandet. Eftersom han som ensamstående förälder hade 
vårdnaden om ett barn som skulle hämtas och lämnas på förskola eller 
fritidshem varje dag ansåg han sig förhindrad att ta ett arbete som innebar 
att resorna till och från arbetet avsevärt förlängdes. Den andra arbetstagaren 
erbjöds en omplacering till filialen Arlanda Rör, med arbetsplats vid 
Hägernäs ishall i Täby. Erbjudandet innebar att resorna till och från arbetet 
förlängdes även för honom, som var bosatt norr om Uppsala. I stället för att 
pendla tolv mil varje dag skulle han tvingas åka drygt tjugo, kanske till och 
med upp till trettio mil per dag. Efter uppsägningen erbjöds han en fortsatt 
anställning på kontoret i Uppsala, med utlåning till Gävle under ett års tid, 
för att sedan återigen arbeta i Uppsala. Denna placering skulle innebära en 
lönesänkning med 15 kr i timmen. De båda arbetstagarna tackade nej till 
dessa omplaceringserbjudanden och blev då uppsagda på grund av 
arbetsbrist. Frågan i målet var bl.a. om bolaget varit skyldigt att lämna 
arbetstagarna omplaceringserbjudandena i turordning samt om 
omplaceringserbjudandena varit skäliga. Arbetsdomstolen konstaterade att 
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regeln i 7 § 2 st. anställningsskyddslagen handlar om lediga arbeten och 
innebär därför inte några regler om turordning. Domstolen angav vidare att 
en arbetsgivare är skyldig att först genomföra en omplacering till andra 
arbeten hos sig enligt 7 § anställningsskyddslagen innan han är skyldig att 
genomföra turordningsreglerna i 22 § samma lag. Arbetsdomstolen 
konstaterade att arbetsgivaren inte har någon skyldighet att vid omplacering 
enligt 7 § anställningsskyddslagen, fördela de lediga arbetena mellan 
arbetstagarna i turordning. Vidare framhåller domstolen att 
turordningsreglerna i 22 § anställningsskyddslagen är tillämpliga enbart i de 
fall det är aktuellt att välja mellan olika arbetstagare, d.v.s. när flera 
arbetstagare vid arbetsbrist, konkurrerar om de arbeten som kvarstår hos 
arbetsgivaren. Arbetsgivaren i målet ansågs därför inte har brustit i sina 
skyldigheter att omplacera vid arbetsbrist. Arbetsdomstolens bedömning var 
således att arbetsgivaren är skyldig att företa omplaceringar enligt 7 § 
anställningsskyddslagen innan han är skyldig att göra turordningen, som 
egentligen ska aktualiseras först inför konkreta uppsägningar. 
Konsekvensen av att avböja ett skäligt omplaceringserbjudande utanför 
turordningskretsen kan således bli uppsägning utan att turordning behöver 
vidtas. Rimligheten i detta och domslutet har diskuterats och det har 
framhållits att det vore rimligare att tillämpa reglerna så att turordningen 
verkligen ger företräde till arbeten inom turordningskretsen som finns kvar 
efter driftinskränkningen och så länge det föreligger tillräckliga 
kvalifikationer. Det skulle innebära att berörd arbetstagare ges rätt till 
faktiskt företräde till kvarvarande arbete inom turordningskretsen oavsett 
föregående omplaceringserbjudanden till andra delar av verksamheten.   
I AD 2009 nr 50 hänvisade Arbetsdomstolen bl.a. till 2005 nr 57 och 
uttalade att ett omplaceringserbjudande till annat arbete hos arbetsgivaren i 
en arbetsbristsituation kan anses skäligt även om det medför förändringar 
eller försämringar för arbetstagaren. Det får i det enskilda fallet göras 
bedömningar av vad som ska anses godtagbart, t ex i fråga om avstånd till 
nya arbetet efter omplaceringen. 
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4 Turordning enligt avtal 
Här ges en kort beskrivning av bakgrunden till avtalsregleringar på området. 
Avsikten med detta kapitel är att beskriva möjligheterna att genom 
kollektivavtal och lokala överenskommelser reglera turordning vid 
uppsägning och därmed frångå reglerna i 22 § anställningsskyddslagen. 
Vidare ska konsekvenserna av avtalsfriheten och effekten på 
anställningsskyddet belysas.   
 
4.1 Semidispositiviteten 
Reglerna om turordning i 22 § LAS är som tidigare beskrivits 
semidispositiva157 och det är således möjligt att avvika från de genom 
kollektivavtal och lokala överenskommelser, något som är vanligt 
förekommande. Det finns därmed utrymme för flexibilitet och för att 
arbetsmarknadens aktörer ska ingå överenskommelser som också får 
företräde framför lagen. Lagstiftningen erbjuder en grundläggande skydd för 
samtliga parter på arbetsmarknaden och samtidigt ges alltså möjligheten till 
fackliga organisationer och arbetsgivarorganisationer att ingå avtal om 
avvikelser från lagen när detta anses nödvändigt eller lämpligt för de 
berörda.158 Semidispositiviteten blir ett verktyg för branschanpassningar och 
det bidrar till att arbetsgivare blir mer angelägna om att ingå kollektivavtal 
då dessa avtal tenderar att ge förmånligare villkor för verksamheten.159  
 
4.1.1 Flexibilitet genom kollektivavtal 
Inom den moderna arbetsrätten spelar kollektivavtalen en viktig roll.  
Decemberkompromissen 1906 innebar som ovan beskrivits (kap. 2.1) att 
arbetsgivarens rätt att anställa och avskeda arbetstagare skulle förbehållas 
arbetsgivaren likaså rätten att leda och fördela arbetet. I gengäld 
accepterades arbetstagarnas rätt att organisera sig, den s.k. föreningsrätten. 
Utanför decemberkompromissens räckvidd, det som kallas för LO/SAF-
området, har det dock förekommit omfattande avtalsregleringar kring 
arbetsgivarens uppsägningsrätt, bl.a. om krav på godtagbara skäl till 
uppsägning och turordningsregler vid uppsägning på grund av arbetsbrist.160 
Turordningsreglerna dominerar bland de avtalsklausuler som innebär 
begränsningar i arbetsgivarens uppsägningsrätt.161 Kollektivavtalets 
traditionella roll är egentligen att vara konkurrensbegränsande, med 
enhetligt reglerade anställningsvillkor, särskilt ju högre i systemet avtalen 
ingås. Samtidigt är kollektivavtalen, beroende på deras utformning och 
                                                 
157 SFS 1982:80, 2 §.  
158 Glavå 2011, s 95. 
159 Glavå 2011, s 95. 
160 Glavå 1999, s. 138ff. 
161 Glavå 1999, s. 140. 
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innehåll, ett viktigt verktyg för att skapa flexibilitet och ökad rörlighet på 
arbetsmarknaden. Parterna kan, genom att skapa utrymme för nyskapande 
t.ex. med centrala ramavtal och kompletterande lokala överenskommelser, 
använda kollektivavtalen för att uppnå flexiblare lösningar.162  
 
En stor del av arbetslagstiftningen innehåller tvingande regler som gör att 
parterna inte kan ingå avtal som skulle innebära sämre villkor för 
arbetstagaren. Det finns dock en del dispositiva regler t.ex. i semesterlagen, 
som alltså går att åsidosätta genom avtal. Enligt motiven till 
anställningsskyddslagen får avvikelser från lagens innehåll göras genom 
avtal. I vissa delar, t.ex. regler om turordning, är lagen som tidigare nämnts, 
semidispositiv, vilket innebär att den är halvtvingande och att det därför är 
möjligt att i ett förbundsavtal stadga avvikelser eller stadga att de lokala 
parterna eller även parterna i det enskilda anställningsavtalet ska ha rätt att 
komma överens om avvikelser från lagen. För en arbetstagarorganisation 
finns det möjlighet att ingå avtal om avvikelser från lagen på tre nivåer där 
det vanligaste är att förbundsavtal ingås. Förbundet kan också delegera 
möjligheten att ingå avtal i vissa frågor till lokal nivå. Det finns också en 
möjlighet att träffa avtal på lokal nivå under förutsättningen att parterna 
vanligen är bundna av kollektivavtal på förbundsnivå.163 En arbetsgivare 
som inte har bundit sig till något kollektivavtal har inte heller rätt att 
tillämpa regler om turordning som avtalats genom ett för branschen 
vägledande kollektivavtal.164 I princip finns inom alla branscher 
förbundsavtal för frågor om turordning vid uppsägning, där en del innebär 
stora avvikelser från lagens regler. Ett kollektivavtal kan innehålla 
materiella bestämmelser som förändrar anställningsskyddslagens regel om 
hur turordning upprättas, t.ex. om indelningen i turordningskretsar, och vara 
en del av ett kollektivavtal om allmänna anställningsvillkor som 
arbetsgivaren bundit sig till. Av 2 § 2 st. anställningsskyddslagen framgår 
att ett avtal är att se som ogiltigt om det upphäver eller inskränker en 
arbetstagares rättigheter enligt lagen. Påföljden för ett kollektivavtalsbrott är 
skadestånd enligt medbestämmandelagen. Vidare framgår av 3 st. 2 § att det 
får göras avvikelser från en rad uppräknade stadganden, bl.a. 22 § om 
turordningsreglerna, om avvikelserna görs genom kollektivavtal. En 
överenskommelse om turordning som går ut på att slå ut andra 
organisationers medlemmar eller övriga oorganiserade medlemmar anses 
dock strida mot lagen.165  
 
4.1.2 Centrala kollektivavtal 
De kollektivavtal som idag stadgar avvikelser från anställningsskyddslagen 
och turordningsregler täcker tillsammans en stor del av arbetsmarknaden. 
Kollektivavtalen har anpassat sig efter reglerna i anställningsskyddslagen. 
Bestämmelser om indelning i turordningskretsar görs i ett antal 
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163 Adlercreutz 2013, s. 111. 
164 AD 1977 nr 10. 
165 Prop. 1973:129, s. 233. 
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förbundsavtal efter bland annat yrkesgrupper. Här kan inom den privata 
sektorn på LO sidan ”Installationsavtalet” nämnas som gäller Elektriska 
Installatörsorganisationen (EIO) och Svenska Elektrikerförbundet, eller 
”Detaljhandelsavtalet” och ”Byggnadsavtalet”. För tjänstemannaområdet 
inom den privata sektorn gäller ”Omställningsavtalet” som har ingåtts 
mellan en majoritet av organisationerna i Privattjänstemannakartellen (PTK) 
och SAF. Avtalet uppmanar parterna att gemensamt ta ansvar för den 
arbetsstyrka som finns och leder till att företaget uppnår ökad produktivitet. 
För anställda inom kommun och landsting gäller ”Allmänna Bestämmelser”, 
ett avtal som slutits mellan Landstingsförbundet och Kommunalförbundet å 
ena sidan och Kommunalarbetarförbundet (LO) och 
Kommunaltjänstemannaförbundet, Vårdförbundet, Ledarna och 
lärarförbunden m.fl. TCO-förbund samt ett antal organisationer inom SACO 
å andra sidan. På det statliga området beskrivs reglerna om hur turordningen 
ska upprättas i ”Avtal om turordning för arbetstagare hos staten, TurA-S”.166 
Stora delar av arbetsmarknaden täcks således av kollektivavtal om 
turordningen. En del av dessa avtal innebär stora avvikelser från lagens 
regler. Vissa centrala avtal innehåller regler om indelning i 
turordningskretsar och andra kollektivavtal har delegerat möjligheten att 
upprätta turordningen till de lokala parterna.167 
 
4.1.3 LO-området 
Installationsavtalet innehåller både en bestämmelse om indelning i 
turordningskretsar efter olika typer av montage och även delegationsregel 
med riktlinjer för de lokala parterna med krav på att parterna ska beakta 
verksamhetens behov av särskilda kvalifikationer.168 Installationsavtalets 3 
kap 2 § innehåller bestämmelser kring turordningskrets och definition av 
driftsenhet. Där framgår följande i 2 § 2 st.: 
  
”Såsom driftsenhet vid bestämmande av turordning skall 
betraktas inom ett företag upprättad avdelning eller annan 
enhet med särskild inriktning.”169 
 
Bland annat tolkningen av driftsenhet i avtalet har tolkats av 
Arbetsdomstolen i AD 1996 nr 59. I målet var arbetsgivarens verksamhet på 
en viss ort uppdelad i två avdelningar och frågan var om varje avdelning 
skulle ses som en driftsenhet i enlighet med kollektivavtalets definition av 
driftsenhet. Arbetsdomstolen menade att de aktuella avdelningarna i 
verksamheten inte motsvarade avtalets beskrivning som gav intryck av att 
det inom en avdelning enbart skulle finnas ett visst slag av arbete. 
Arbetsgivaren hade inte heller lyckats visa at företaget varit indelat i två 
skilda avdelningar. De berörda arbetstagarna hade inte heller uppfattat att 
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167 Calleman 2000, s. 240.  
168 Calleman 2000, 237. 
169 Installationsavtalet gällande 2013-04-01 – 2016-03-31. 
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det skulle finnas två avdelningar. Slutsatsen blev att det i målet rörde sig om 
en enda driftsenhet. 
 
4.1.4 Allmänna bestämmelser 
Allmänna bestämmelser 2013 är, som nämnts ovan, det kollektivavtal som 
på det kommunala området fungerar som komplement till 
turordningsreglerna i anställningsskyddslagen. Reglerna om turordning 
finns i 35 §. Följande anges i 35 § Mom. 2 om indelning i 
turordningskretsar: 
”Arbetsgivare och arbetstagarorganisation kan träffa 
kollektivavtal om avvikelse från denna bestämmelse. När 
sådant kollektivavtal upprättas ska vid tillämpning av 22 och 
25 §§ LAS eftersträvas att utsträcka räckvidden för turordning 
och företrädesrätt så långt som det är praktiskt möjligt. 
Företrädesberättigad arbetstagares önskemål om anställning 
även utanför avtalets räckvidd ska tillgodoses om det är 
möjligt. Om överenskommelse inte träffas avses med 
”verksamhet” styrelses eller nämnds förvaltningsområde.” 
Anmärkning 
 
”Vid bedömning av vad som är praktiskt möjligt från 
tillämpningssynpunkt ska hänsyn bl.a. tas till om det på grund 
av antalet anställda eller områdets geografiska utsträckning 
finns uppenbara svårigheter att tillämpa gemensam turordning 
vid uppsägning och gemensam företrädesrätt till 
återanställning eller om arbetsgivaren på grund av arbets-
uppgifternas servicekaraktär måste indela verksamheten i 
distrikt med hänsyn till allmänhetens servicebehov.”170 
 
Betydelsen av turordningsbestämmelsen behandlades i AD 1992 nr 130 som 
rörde frågan om omfattningen av turordningskretsarna vid gemensam 
turordning för alla driftsenheter inom en kommun. Tvisten rörde huruvida 
den gemensamma turordningen skulle omfatta alla driftsenheter inom 
kommunen eller om den kommunala nämndens verksamhetsområde skulle 
utgöra den yttersta gränsen för turordningen. Arbetsdomstolens slutsats blev 
kollektivavtalet betydde att den kommunala nämndens förvaltningsområde 
skulle ses som den yttersta gränsen för en gemensam turlista, om inte 
parterna hade avtalat annat. Detta grundades på att begreppet ”myndighets 
eller nämnds förvaltningsområde” varken enligt anställningsskyddslagen 
eller enligt dess förarbeten kunde anses ha betydelse vid tillämpning av 
turordningsreglerna i 22 §.171 
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171 AD 1992 nr 130 och Bylund m.fl. 2011, s. 226. 
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4.1.5 Turordning inom staten 
När arbetsbrist uppstår inom staten har arbetsgivaren skyldighet att iaktta en 
rad olika bestämmelser kopplade till MBL, LOA, LFA, LAS och avtalen 
genom MBA-S, TurA-S och TA.172 Avtal om turordning för arbetstagare 
hos staten, TurA-S är det kollektivavtal som reglerar frågor om 
personalminskningar för anställda i staten. TurA-S innehåller materiella 
regler om indelning i turordningskretsar som på ett avgörande sätt ändrar 
anställningsskyddslagens regler. Angående turordning vid uppsägning på 
grund av arbetsbrist föreskriver avtalets 3 § följande: 
 
”Istället för det som föreskrivs i 22 § 3 st. lagen (1982:80) om 
anställningsskydd (LAS) gäller att turordning vid uppsägning ska 
omfatta arbetstagare med i huvudsak jämförbara arbetsuppgifter hos 
myndigheten på den ort där arbetsbristen finns.” 
 
Begreppet driftsenhet ska enligt 3 § vid turordningen omfatta arbetstagare 
hos myndigheten på den ort där arbetsbristen finns. Turordningskretsarna 
kan därför omfatta fler än en driftsenhet. Vidare anger 3 § att en 
turordningslista inte ska upprättas för varje kollektivavtalsområde utan den 
ska omfatta ”arbetstagare med i huvudsak jämförbara arbetsuppgifter hos 
myndigheten.”173 Begreppet ”jämförbara arbetsuppgifter” och dess tolkning 
är av central vikt inom det statliga området.174 Arbetsdomstolen har 
framhållit att detta begrepp måste ges en vidsträckt tolkning vilket i sin tur 
leder till större turordningskretsar.175 Domstolen har uttalat sig om att det 
ska göras en jämförelse mellan de arbetsuppgifter som arbetstagarna faktiskt 
utför, vid den tidpunkt då uppsägningen aktualiseras, så länge det inte är 
fråga om tillfälliga arbetsuppgifter.176 Jämförelsen av arbetsuppgifter får 
göras med utgångspunkt i de förhållanden som gäller i det enskilda fallet 
och syftet med jämförelsen är att klargöra om berörd arbetstagares arbete är 
av jämförbar karaktär och inriktning. Syftet är inte att visa om en 
arbetstagare har tillräckliga kvalifikationer att utföra en annan arbetstagares 
arbetsuppgifter.177 När det gäller indelningen i turordningskretsar skiljer sig 
reglerna i TurA-S från flera andra kollektivavtal. Detta dels genom att 
indelningen av arbetstagarna efter jämförbara arbetsuppgifter innebär 
särskilt snäva turordningskretsar och dels eftersom kretsarna inte är 
definierade på förhand utan upprättas när arbetsbristen uppkommit och 
gäller enbart de arbetsuppgifter som berörs av arbetsbristen. Flexibiliteten 
vid tillämpningen av TurA-S är stor och när kretsindelningen utgår från 
arbetsuppgifter, ökar risken för att organisatoriska åtgärder ska vidtas i 
förväg för att åstadkomma ett lämpligt resultat.178 
                                                 
172 Andersson m.fl. 2004, s. 292. 
173 Bylund m.fl. 2011, s. 223f.  
174 Lunning 2010, s. 615.  
175 AD 1992 nr 90. 
176 AD 2004 nr 103. 
177 AD 1993 nr 89. 
178 Calleman 1999/00, s. 816. 
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Av 5 § i avtalet framgår att arbetsgivaren och de lokala 
arbetstagarorganisationerna kan ingå kollektivavtal om att turordningen ska 
omfatta endast en del av myndigheten på orten, eller delar av myndigheten 
på mer än en ort eller myndigheten i dess helhet. I samtliga fall kan 
turordningslistan endast omfatta arbetstagare med i huvudsak jämförbara 
arbetsuppgifter. Någon avtalsturlista i vanlig mening är därför inte möjlig på 
det statliga området.179 
 
Konsekvensen av regleringen i 3 § TurA-S blir att arbetsuppgifterna, inte 
kvalifikationerna, blir avgörande för en arbetstagares möjlighet att behålla 
sin anställning. Arbetstagarens arbetsuppgifter vid tidpunkten för 
uppsägningen, så länge arbetsuppgifterna inte varit av tillfällig karaktär, blir 
väsentlig. Det kan tänkas att detta gör det lättare för arbetsgivaren att 
manipulera med arbetsuppgifterna för att kunna bli av med en viss 
arbetstagare.180 I AD 1993 nr 172 aktualiserades bevisproblematiken. En 
arbetstagare hade i målet blivit inplacerad i en enmansturordningskrets. 
Frågan uppstod om arbetsgivaren hade ”skapat” arbetsbristen just på den 
aktuella arbetstagarens arbetsuppgifter och om uppsägningen egentligen 
berodde på personliga skäl. Domstolens slutsats blev dock en annan då den 
framhöll att arbetstagaren varken genom ett uttryckligt beslut eller 
underförstått hade fråntagits arbetsuppgifter. Han hade inte heller tilldelats 
uppgifter som skulle anses ha förändrats. Med detta resonemang ansåg 
domstolen att turordningsreglerna kunde tillämpas med utgångspunkt i 
arbetsuppgifterna (i enlighet med TurA-S). Uttrycket ” i huvudsak 
jämförbara arbetsuppgifter” har prövats av Arbetsdomstolen i ett antal mål. I 
AD 1992 nr 90 rörde frågan om arbetsgivaren kunde dela upp personalen i 
två enheter vid verksamhetens två turordningskretsar i enlighet med 
principen om jämförbara arbetsuppgifter. Arbetsdomstolen slog fast att de 
båda enheterna hade ett gemensamt syfte i arbetet. Vidare att bestämmelsen 
i avtalet byggde i grunden på anställningsskyddslagens grundläggande 
regler om att längden på anställningen i princip ska vara avgörande för 
turordningen. Eftersom ett bättre anställningsskydd ges med anställningstid 
får uttrycket ” i huvudsak jämförbara arbetsuppgifter” ges en vidare tolkning 
för att på så sätt bättre stämma överens med anställningsskyddslagens 
grundprincip. Därför skulle arbetstagarna i de båda enheterna ha förts 
samman i en och samma turordningskrets.  
 
4.2 Avtalsturlistor 
En arbetsgivare som vill uppnå ett visst resultat i fråga om uppsägningarna 
och som kan anses ha uttömt de möjligheter som ges i 
anställningsskyddslagen och eventuella kollektivavtal kan försöka få den 
lokala fackliga organisationerna att ingå en lokal överenskommelse, en 
avtalsturlista om turordning mellan arbetstagarna.181 Att arbetsgivaren kan 
                                                 
179 Bylund m.fl. 2011, s. 224. 
180 Calleman 2000, s. 247.  
181 Calleman 2000, s. 269f. 
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använda sig av avtalsturlistor för att uppnå ett visst resultat av 
uppsägningarna kan röra sig om att arbetsgivaren vill behålla vissa 
arbetstagare som är svåra att ersätta. Det kan också handla om att 
avtalsturlistan använts för att säga upp arbetstagare som inte riktigt 
uppfyller arbetsgivarens olika krav, är äldre eller av sämre hälsa. Den 
flexibilitet som möjliggörs genom avtalsturlistor har ansetts vara på 
bekostnad av anställningsskyddet för äldre arbetstagare och skyddet mot 
godtyckliga uppsägningar. En uppsägning blir ogiltig om den anses 
diskriminerande eller om den strider mot god sed och arbetsgivaren inte kan 
visa på sakliga skäl för sitt beslut. Sådana sakliga skäl kan dock ofta lämnas 
vid sidan om andra skäl eller konstrueras i efterhand. Därmed anses 
turordningsreglerna bli kraftigt urholkade när en avtalsturlista används.182 
Det har också framhållits att turordningsreglernas semidispositiva karaktär, 
som ofta leder till effekter som ogillas av arbetsgivare och fackförening, är 
tänkt att fungera som en drivkraft för parterna att ingå avtal som ska 
resultera i bättre villkor och vara mer tillfredsställa för parterna.183   
 
En avtalsturlista är alltså ett kollektivavtal om vilka arbetstagare som ska 
sägas upp och avtalet ingås först när arbetsbristen uppstått.184 En 
avtalsturlista måste ha kollektivavtals form för att vara bindande. Den måste 
således vara skriftlig och den måste ha ingåtts mellan arbetsgivaren och 
arbetsgivarorganisationen.185 I AD 1983 nr 77 hade två klubbordföranden 
signerat en lista med namn på de arbetstagare som en partsgemensam 
arbetsgrupp hade kommit överens om. Domstolen underströk att en 
avtalsturlista måste ha kollektivavtalets skriftliga form och att 
förhandlingsprotokollet måste justeras av fackföreningen. Den i målet 
aktuella listan utgjorde inte en avtalsturlista utan var enbart resultatet av 
arbetsgruppens arbete. De uppsagda arbetstagarna kunde få skadestånd för 
turordningsbrott. Om en avtalsturlista anses ogiltig och uppsägningen 
därmed strider mot god sed på arbetsmarknaden kan uppsägningen 
ogiltigförklaras eller jämkas.186  
 
Av förarbetena till anställningsskyddslagen framgår som nämnts att avsteg 
från lagen inte får göras om det skulle innebära en försämring för andra 
organisationers medlemmar eller för de oorganiserade arbetstagarna. För att 
garantera anställningsskyddet, skulle vid anställningsskyddslagens tillkomst, 
avvikelser enbart kunna avtalas på förbundsnivå. Förbunden skulle på så vis 
se till att medlemmarnas intressen inte skulle åsidosättas. 187 Denna säkerhet 
minskade dock när förbunden delegerade rätten att ingå avtalsturlistor till 
sina lokala parter i samband med att lagen trädde i kraft 1974. Vidare kan 
denna garanti helt anses vara satt ur spel genom lagändringen den 1 juli 
1997 då lokala avtal om turordning blev tillåtna även utan delegation från en 
                                                 
182 Calleman 1999/00, s. 819.  
183 Sigeman 2000.  
184 Calleman 1999/00, s. 818. 
185 23 § 1 st. Medbestämmandelagen  
186 Calleman 2000, s.233. 
187 Prop. 1973:129 s. 191f. 
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central arbetstagarorganisation. 188 Det har framhållits att detta var ett steg 
mot att rucka på centrala fackets maktställning som förhandlingspart.189 
Ännu gäller dock att det mellan parterna i övriga frågor måste finnas ett 
gällande kollektivavtal som ingåtts och godkänts på central nivå. På så sätt 
kan det tänkas finnas ett skydd för att nödvändig kompetens finns hos de 
parter som hanterar reglerna och ingår överenskommelser om avvikelser 
från lagen.190 Arbetsplatser utan kollektivavtal som har slutits eller godkänts 
av en central arbetstagarorganisation saknar dock möjligheten att ingå lokala 
överenskommelser som avviker fån reglerna om turordning i 22 § 
anställningsskyddslagen.191 
 
Principen att ett kollektivavtal inte får vara diskriminerande eller strida mot 
god sed på arbetsmarknaden bygger på allmänna avtalsrättsliga regler. 
I AD 1983 nr 107 hade arbetsgivaren, ett rederi, och fackföreningen kommit 
överens om en avtalsturlista. Enligt avtalet skulle samtliga svensktalande i 
personalen få arbeta kvar och enbart finsktalande sägas upp. 
Arbetsdomstolen bedömde avtalsturlistan som diskriminerande av de 
finsktalande arbetstagarna och avtalet stred därmed mot god sed på 
arbetsmarknaden. De som med hänsyn till sin anställningstid egentligen 
borde ha fått arbeta kvar fick allmänt och ekonomiskt skadestånd.  
 
Företag vill ofta komma överens med facket om avtalsturlistor som ett sätt 
att ha kvar de arbetstagare de anser har den bästa kompetensen. Vidare är 
det ett sätt att undkomma den risk för rättslig prövning som blir följden av 
att begreppet tillräckliga kvalifikationer tillämpas ensidigt av arbetsgivaren. 
Dessutom gör avtalsturlistor att en gemensam turordning på orten inte blir 
aktuellt, vilket uppfattas som en krånglig process av företagen. Fackliga 
företrädare som är anställda på arbetsplatsen anses av företagen tillföra mer 
kunskap och insikt i verksamheten, vilket är en tillgång i förhandlingar om 
en avtalsturlista. Därför föredrar företagen att förhandla med dessa än med 
fackliga ombudsmän.192 Facket utgår ifrån att det är anställningstiden som 
styr avtalsturlistan. Det görs dock undantag och viss hänsyn kan tas till 
personliga egenskaper av betydelse för arbetsuppgifternas utförande. Det är 
också värt att nämna att det finns variationer i hur pass mycket 
avtalsturlistor förekommer inom olika fackliga organisationer.193 
Avtalsturlistor kan även kombineras med någon form av ekonomisk 
kompensation såsom avgångsvederlag. Hur ofta ekonomisk ersättning 
förekommer varierar starkt mellan branscher och företag. Ofta inträffar 
driftinskränkningar på grund av ekonomiska problem och därför har inte 
alltid företagen, särskilt småföretagen, ekonomiska resurser för att lämna 
någon form av ekonomisk kompensation.194 
 
                                                 
188 SFS 1996:1424, Calleman 2000, s. 274. 
189 Numhauser-Henning 1997, s. 105. 
190 Calleman 2000, s. 274f. 
191 Calleman 2000, s. 230f. 
192 SN & LO rapport 2011, s. 20. 
193 SN & LO rapport 2011, s. 20f. 
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En avtalsturlista omfattas alltså av kollektivavtalsrättsliga principer och 
anställningsskyddslagens slutar att vara tillämplig när avtalet upprättas. 
Därmed byter anställningsskyddet karaktär. En arbetstagare kan inte föra 
talan om ogiltigförklaring eller skadestånd enligt anställningsskyddslagen på 
grund av att en uppsägning har gjorts baserad på en avtalsturlista.195 Detta 
gäller som ovan beskrivits, så länge avtalet inte strider mot 
diskrimineringslagstiftningen eller mot god sed på arbetsmarknaden. 
Arbetsgivaren har bevisbördan för att visa att en avtalsturlista bygger på 
sakliga skäl. Det är dock relativt lätt att konstruera sådana sakliga skäl i 
efterhand då arbetsgivaren ensam bestämmer hur arbetsbristen ska läggas 
ut.196 I AD 1996 nr 114 hävdade en arbetstagare att den blivit uppsagd på 
grund av att hon var oorganiserad. Domstolen fann dock inte att 
avtalsturlistan varit otillbörlig och inte heller att någon irrelevant 
omständighet skulle ha varit bakomliggande orsak till uppsägningen. 
Domstolen konstaterade att andra faktorer än anställningens längd får 
beaktas i en avtalsturlista. Det går att ta hänsyn till personliga och 
yrkesmässiga kompetens utan att en avtalsturlista ska anses som otillbörlig. 
Arbetstagaren i det aktuella målet ansågs ha blivit uppsagd på grund av 
dennes personliga och yrkesmässiga kompetens. Arbetsdomstolen 
underströk dock att en avtalsturlista kan ogiltigförklaras om den är 
diskriminerande eller strider mot god sed och därmed är otillbörlig.  
 
Den viktigaste skillnaden mellan företag och fack gällande tillämpningen av 
turordningsreglerna är i vilken utsträckning hänsyn ska tas till personliga 
egenskaper som påverkar hur arbetet utförs. Företagen vill ofta ta stor 
hänsyn till sådana personliga egenskaper och anser att sådana bedömningar 
kan göras på sakliga grunder. Skälet är att företag efter driftinskränkning ska 
kunna ha kvar arbetstagare som de anser har den bästa kompetensen. På så 
sätt behåller företaget bästa möjliga konkurrenskraft efter 
driftinskränkningen. Detta är ytterligare en förklaring till att företag föredrar 
avtalsturlistor. Fackets grundinställning är att personliga egenskaper inte går 
att bedöma på ett objektivt sätt. Därför ska hänsyn till personliga egenskaper 
tas i så liten utsträckning som möjligt då det annars finns risk för 
godtycke.197 
 
Företag kan ibland ingå individuella överenskommelser med varje 
arbetstagare. Dessa liknar avtalsturlistornas materiella innehåll men skiljer 
sig i att anställningen upphör genom individuell överenskommelse. En 
anledning till att individuella överenskommelser ingås är att företag och 
fack inte kommit överens om en avtalsturlista. Vidare är det ett sätt för 
arbetsgivaren att lättare styra vem arbetsbristen ska drabba och att hela 
processen, från besked om driftinskränkning till faktiska uppsägningen, går 
mycket snabbare.198  
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När det gäller den unga arbetskraften har effekten av avtalsfriheten i 
praktiken inte visat sig särskilt gynnsamt för de ungas anställning. De yngre 
arbetstagarna förlorar sina fasta jobb i betydligt högre utsträckning än de 
äldre. Detta beror bl.a. på att det inte är helt enkelt för fackliga företrädare 
att ingå avtal där medarbetare med långa anställningstider tvingas lämna 
sina jobb medan yngre anställda får stanna. I många fall går detta också helt 
emot fackets egna intressen. Den fackliga anslutningsgraden är nämligen 
betydligt lägre bland ungdomar än bland äldre och fackföreningarna har i de 
flesta fall större anledning att hjälpa de äldre personerna. Möjligheterna till 
överenskommelser med de lokala fackföreningarna räcker således inte för 
att komma över de svårigheter som turordningsreglerna skapar för den unga 
arbetskraften.199 Det är i teorin självklart att ungdomar missgynnas av en 
regel som säger att den som har arbetat kortast tid på arbetsplatsen måste 
lämna sitt jobb först vid neddragningar. Den svenska fackföreningsrörelsen 
har dock varit kritisk till denna analys och menat att ungdomar har ofta 
visstidsanställningar och att det ändå är mest tillfälliga jobb som försvunnit 
under lågkonjunkturer. Eftersom turordningsregler endast gäller tillsvidare 
anställda menar fackföreningarna att regelverket inte kan ha någon reell 
effekt på ungdomarnas arbetslöshet.200 
 
Av förarbetena framgår det att turordningsreglerna ska vara bindande 
rättsregler som av den enskilde arbetstagaren, i sista hand kunde hävdas vid 
domstol.201 Samtidigt gjordes reglerna dispositiva för de 
kollektivavtalsslutande parterna. Av förarbetena framgår vidare att det finns 
möjlighet att ingå lokala överenskommelser i de fall rådande förhållanden är 
så unika att de inte lämpar sig för kollektivavtalsregleringar. Det framgår 
dock inte av lagtexten att det även ska finnas möjlighet att ingå lokala 
överenskommelser om turordning. Det har därför framhållits att lagstiftaren 
varit ambivalent till möjligheten att ingå lokala avtal om turordningen.202 
Utgångspunkten med en dispositiv lagstiftning var att avtal skulle ingås på 
förbundsnivå för att garantera att medlemmarnas och även övriga 
arbetstagares intressen tillvaratogs. Frågan om kompetens att ingå avtal om 
turordning har alltså lämnats till de fackliga organisationerna som i sin tur 
överlåtit detta till sina lokala organ.203 Samtidigt har reglerna i 22 § 
anställningsskyddslagen ibland benämnts som en s.k. ”prokrustes-regel”, 
som skulle syfta på att semidispositiviteten väntas ge effekter som ogillas av 
både arbetsgivare och fackförening och att detta ska påverka parterna att 
träffa avtal som bättre tillgodoser de behov och intressen som finns.204 I en 
alltmer globaliserad marknad ställs således högre krav på flexibilitet och 
anpassningsförmåga hos parterna på arbetsmarknaden. Samtidigt finns det 
en skepticism mot långtgående avreglering av den traditionella arbetsrätten, 
inte enbart på grund av social rättvisa och trygghet utan även av ekonomiska 
                                                 
199 Arbetsmarknadens skilda världar, rapport från Svenskt Näringsliv publicerad april 2010, 
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203 Calleman 2000, s. 300f.  
204 Sigeman, EU & arbetsrätt 1, 2000. 
 52 
skäl. För en stark produktion finns det incitament att även i framtiden ge 
skydd för etablerad position och rättvis fördelning.205 När kvalité är i fokus 
blir inte arbetskraften lika lätt utbytbar och arbetsgivare har större behov av 
att behålla den goda, kompetenta arbetskraften. Därmed ökar också behovet 
av skydd för etablerad position.206 En utveckling av arbetsrätten mot att 
nuvarande mer eller mindre tvingande regler ersätts av flexibla avtals- och 
samrådslösningar, i kombination med vissa grundläggande individuella 
rättigheter, diskrimineringsförbud och krav på sakliga beslut har ansetts vara 
en utvecklingsväg.207 
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206 Numhauser-Henning 1997, s. 103. 
207 Numhauser-Henning 1997, s. 108. 
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5 Analys/Sammanfattning  
Syftet med uppsatsen har varit att skapa förståelse för hur reglerna om 
turordning vid arbetsbrist utvecklats och hur de fungerar idag. Den centrala 
frågeställningen har varit om avtalsfriheten kan urholka reglerna om 
turordning vid arbetsbrist? Vilket skydd för senioritetsprincipen ger 
lagstiftningen idag? 
 
Nedan följer en sammanfattning av framställt material och egna slutsatser 
som syftar till att besvara frågeställningen.  
 
5.1 Turordningsreglernas konstruktion 
Turordningsreglerna i 22 § anställningsskyddslagen gäller enbart 
uppsägningar på grund av arbetsbrist. Skälet bakom uppsägningen ska 
således hänföras till verksamheten och inte till förhållanden som rör den 
enskilde arbetstagarens person. Arbetsbrist, som alltså utgör saklig grund för 
uppsägning, kan innebära helt eller delvis nedläggning av verksamheten, 
förändringar av arbetsuppgifterna eller arbetsstrukturen som gör att vissa 
arbetsuppgifter försvinner. Det är som tidigare beskrivits enbart 
arbetsgivaren som avgör hur verksamheten ska drivas och därmed också om 
arbetsbrist råder och i så fall var i verksamheten. Detta ger arbetsgivaren 
stort mandat och utrymme att avgöra inom vilka områden av verksamheten 
som uppsägningar ska genomföras. Om turordningsreglerna i 22 § 
aktualiseras blir det även aktuellt att göra en turordningskretsindelning av 
verksamheten. Indelningen görs efter kriterierna driftsenhet och 
avtalsområde. Begreppet driftsenhet har som beskrivits i kap 3.2.2. fått en 
mer geografisk definition. Detta framgår av såväl förarbeten till lagen som 
av Arbetsdomstolens praxis.  Att begreppet driftsenhet har fått en mer 
geografisk definition begränsar alltså arbetsgivarens frihet att kunna styra 
driftinskränkningen till vissa anställda eller vissa delar av verksamheten. 
Turordningskretsens storlek är därför viktig för hur stort handlingsutrymmet 
blir för arbetsgivaren när uppsägningar ska genomföras. Samtidigt kan den 
strikta geografiska tolkningen vara en nackdel för distansarbetare och för 
arbetstagare som har sin arbetsplats i den egna bostaden. En risk som 
lagstiftaren försökt eliminera genom att år 2001 införa regler som innebär 
att enbart den omständigheten att en arbetstagare har sin arbetsplats i sin 
bostad inte ska medföra att den arbetsplatsen utgör en egen driftsenhet. 
Anställningstidens längd som objektiv kriterium gäller vid valet av vilken 
arbetstagare som ska få behålla sin tjänst eftersom det vid tiden för 
anställningsskyddslagens tillkomst ansågs vedertaget på arbetsmarknaden 
att anställningstidens längd skulle beaktas. Samtidigt som lång 
anställningstid också innebar tilltagande ålder så tillgodosågs även 
åldersaspekten. Detta skapar dock oro hos arbetsgivare för risken att inte få 
behålla den arbetstagare som är mest kompetent eller bäst lämpad för arbetet 
på grund av att regeln ”sist in – först ut” måste tillämpas. 
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5.2 Flexibilitet genom undantagsregler 
Genom att införa undantag från turordningsreglerna har lagstiftaren haft för 
avsikt att skapa utrymme för arbetsgivaren att behålla personal som besitter 
särskild kompetens som är viktig för verksamheten. Under 1990-talet och 
den ekonomiska krisen ansågs lagens starka anställningsskydd utgöra ett 
hinder för tillväxt och ökad sysselsättning. Undantagsregeln från år 1994 
gav arbetsgivare möjligheten att undanta två s.k. nyckelpersoner som var av 
särskild vikt för verksamheten och dess konkurrenskraft. Regeln blev 
kortlivad och avskaffades samma år. Behovet av undantag från 
turordningsreglerna aktualiserades på nytt och år 2001, då den gamla regeln 
modifierades och trädde i kraft såsom det framgår av 22 § 2 st. 
anställningsskyddslagen. Denna gång gavs arbetsgivare med högst tio 
arbetstagare möjlighet att kunna undanta två arbetstagare av särskild vikt för 
verksamheten. Att arbetsgivarens beslut om vilka som ska undantas inte kan 
underkastas rättslig prövning, annat än på diskrimineringsgrunder, skapar 
stort handlingsutrymme för arbetsgivaren att avgöra vem av arbetstagarna 
som ska undantas.  Samtidigt som arbetsgivare ser positivt på 
undantagsreglerna har reglerna visat sig ha liten effekt på den yngre 
arbetskraftens anställningsförhållanden. En teori, som beskrivits tidigare, är 
att den fackliga anslutningsgraden är högre bland äldre arbetstagare och att 
fackförbunden är mer återhållsamma med att ingå avtal med arbetsgivaren 
som innebär att äldre medarbetare med långa anställningstider tvingas lämna 
sina jobb medan yngre anställda får stanna.  
 
5.3 Flexibilitet genom krav på 
kvalifikationer 
Vanligen är det undantagsregeln från turordningen som återfinns i 22 § 2 st. 
anställningsskyddslagen som nämns när det talas om flexibilitet och 
handlingsutrymme för arbetsgivaren att behålla den personal som anses 
mest kvalificerad i samband med uppsägning på grund av arbetsbrist. Det 
har dock framhållits att regeln om tillräckliga kvalifikationer som återfinns i 
22 § 4 st. anställningsskyddslagen är en ännu viktigare regel när det gäller 
att lämna arbetsgivaren handlingsutrymme i valet av vilka arbetstagare som 
får fortsätta arbeta i verksamheten, det är därmed den regeln som påverkar 
vilken genomslagskraft turordningsreglerna får. Regeln om tillräckliga 
kvalifikationer har stor betydelse inom de delar av arbetsmarknaden där 
arbetsuppgifterna är mer individualiserade och specialiserade. Kravet på 
tillräckliga kvalifikationer blir gällande när en arbetstagare med längst 
anställningstid kan beredas fortsatt anställning enbart genom att omplaceras. 
I en sådan situation blir det aktuellt att bedöma om arbetstagaren har 
tillräckliga kvalifikationer för de arbetsuppgifter som är aktuella. Det krävs 
enbart att arbetstagaren har de allmänna kvalifikationskrav som ställs vid en 
anställning och möjlighet lämnas också till en kortare inlärningstid. Det 
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framgår av förarbetena till lagen att turordningsreglerna inte ska leda till att 
en arbetstagare får företräde till ett arbete denne inte kan sköta. Det är 
arbetsgivaren som avgör vilka kvalifikationer som ska krävas för en tjänst 
och det är även arbetsgivaren som bestämmer var arbetsbrist ska råda och 
därmed vilka arbetsuppgifter som berörs, därför har arbetsgivaren stort 
handlingsutrymme och stora möjligheter att påverka vem som faktiskt blir 
uppsagd genom att tillämpa kravet på tillräckliga kvalifikationer. 
Arbetsgivaren kan i samband med nedskärningar organisera om i 
tjänstestrukturen så att arbetsbrist uppstår genom att tjänster tas bort och nya 
tjänster skapas. Arbetsgivaren kan vidare genom de krav på kvalifikationer 
som ställs för de tjänster som är kvar, relativt enkelt skapa en 
omplaceringssituation där en arbetstagare inte har tillräckliga kvalifikationer 
för att omplaceras och får sägas upp. Även genom att avgöra vilka 
arbetstagare som får vidareutbilda sig kan arbetsgivaren påverka 
kvalifikationskravet och därmed även utgången av en uppsägning. Det är i 
princip enbart diskrimineringslagstiftningen och kravet på god sed på 
arbetsmarknaden som begränsar arbetsgivaren när det gäller vilka 
kvalifikationskrav som får ställas på en arbetstagare vid tillämpningen av 
turordningsreglerna på grund av arbetsbrist. Arbetsgivaren behöver endast 
lämna ett skäligt erbjudande om omplacering till arbetstagaren för att 
arbetsgivaren ska anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet enligt 22 § 
anställningsskyddslagen. Detta erbjudande behöver inte heller vara det som 
arbetstagaren helst vill få. Det är som tidigare nämnts arbetsgivaren som 
avgör till vem erbjudandet om omplacering ska lämnas. Om omplacering 
ska ske enligt 7 § anställningsskyddslagen är arbetsgivaren inte tvungen att 
enligt turordningen erbjuda omplaceringar till andra arbeten inom 
verksamheten. Reglerna om tillräckliga kvalifikationer får därför anses vara 
arbetsgivarvänliga och lämnar stor frihet för arbetsgivaren att påverka vem 
som faktiskt sägs upp. Samtidigt finns det vanligen stora möjligheter till 
omplacering. En arbetstagare med lång anställningstid och erfarenhet som 
riskerar att sägas upp på grund av arbetsbrist kan vanligen omplaceras till 
annat arbete hos arbetsgivaren då det normalt finns något arbete som denne 
kan kvalificera sig för. Även som regeln om tillräckliga kvalifikationer ger 
arbetsgivaren stort handlingsutrymme så är det också en regel som ofta leder 
till att den som har lång anställningstid kan undvika uppsägning genom att 
omplaceras till annat arbete hos arbetsgivaren.  
 
5.4 Flexibilitet genom dispositivitet 
Ytterligare ett sätt att skapa flexibilitet och utrymme för 
branschanpassningar har varit att utforma turordningsreglerna som 
dispositiva så att parterna blir mer angelägna om att ingå kollektivavtal 
eftersom det gör det lättare att ge förmånligare villkor för verksamheten. 
Utgångspunkten med en dispositiv lagstiftning var att avtal skulle ingås på 
förbundsnivå för att garantera att medlemmarnas och även övriga 
arbetstagares intressen tillvaratogs. Detta skydd urholkades dock genom att 
kravet på att ett avtal om turordning ska ingås på förbundsnivå upphävdes i 
lagen år 1997 och det blev möjligt att även ingå avtal på lokal nivå.  
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Förutom genom kollektivavtal har således arbetsgivare som vill uppnå ett 
visst resultat gällande uppsägningar möjlighet att ingå avtal med den lokala 
fackliga organisationen. En avtalsturlista gör det enklare för arbetsgivaren 
att få behålla den personal och den kompetens som anses nödvändig för 
verksamheten. Proceduren kring avtalsturlistor anses mindre krånglig, det 
går att iaktta andra faktorer än anställningens längd och det är också ett sätt 
att undvika rättslig prövning som annars är utgången av att regeln om 
tillräckliga kvalifikationer används ensidigt av arbetsgivaren. Företag vill 
ofta ta stor hänsyn till andra faktorer än anställningens längd, det kan röra 
sig om personliga egenskaper såsom samarbetsförmåga och genom att ingå 
avtalsturlista skapas större utrymme för att sådana hänsyn får tas. 
Avtalsturlistor kan även kombineras med ekonomisk kompensation som 
ytterligare påtryckningsmedel för att kunna ”köpa ut” en arbetstagare med 
längre anställningstid och få behålla den arbetstagare som anses mer 
kompetent eller nödvändig för verksamheten. Avtalsturlistor har därför från 
arbetstagarsidan ansetts leda till godtyckliga uppsägningar och som ett sätt 
att försvaga det anställningsskydd som lagen erbjuder.  
 
5.5 Kan avtalsfriheten urholka 
turordningsreglerna och det skydd det 
är tänkt att de ska erbjuda?  
 
Idag är arbetsmarknaden mer dynamisk och föränderlig än vad den varit vid 
tidpunkten för anställningsskyddslagens tillkomst. Vi lever i en mer 
föränderlig och globaliserad värld, där kunskap och kompetens hos 
arbetstagaren värderas högre än den traditionella fysiska styrkan och 
förmågan att utföra ett jobb. Arbetskraften är inte lika lätt utbytbar och 
spetskunskaper är svårare att hitta och därmed också svårare att ersätta. 
Arbetsmarknaden kräver dynamiska lösningar och flexibilitet samtidigt som 
trygghet och säkerhet behöver garanteras. Utgångspunkten för dagens 
turordningsregler är att anställningstidens längd i första hand styr i vilken 
ordning arbetstagare sägs upp vid arbetsbrist hos arbetsgivaren. Dagens 
arbetsmarknad tillåter dock inte att anställningstidens längd kategoriskt styr 
vilka som faktiskt sägs upp vid arbetsbrist. Det behövs möjligheter till 
flexibilitet. Lagstiftaren har erbjudit detta genom undantagsmöjligheter och 
genom att kravet på tillräckliga kvalifikationer är utgångspunkten för att den 
som har längst anställningstid och erbjuds fortsatt anställning ska få behålla 
sitt arbete. Att vi idag har ett grundläggande anställningsskydd enligt lag är 
ett väl fungerande sätt att erbjuda samtliga aktörer på arbetsmarknaden ett 
skydd. För att tillgodose marknadens behov lämnar lagen utrymme för 
branschanpassningar såsom beskrivits ovan. Att turordningsreglerna är 
dispositiva och att parterna har möjlighet att på lokal nivå ingå avtal vid 
sidan om lagen är ett särskilt viktigt sätt att frångå turordningsreglerna.  
 
Före anställningsskyddslagens tillkomst var gruppen äldre en utsatt grupp på 
arbetsmarknaden med hög arbetslöshet och långa arbetslöshetsperioder. För 
 57 
att tillgodose ett skydd för etablerad ställning och lång anställningstid 
lagstadgades turordningsregler. Idag klarar sig äldre bättre i tider av 
lågkonjunktur. Samtidigt har de unga fått allt svårare att behålla en stabil 
ställning på arbetsmarknaden. Är detta på grund av vårt starka 
anställningsskydd för de äldre och turordningsreglerna enligt lag? Jag är inte 
beredd att hålla med om detta. Anställningsskyddet har genom tiderna 
luckrats upp genom att det idag är betydligt enklare att visstidsanställa 
personer, något som främst utsätter unga och personer med utländsk 
bakgrund för de sociala och ekonomiska risker som otrygga anställningar 
innebär. Vidare är reglerna om tillräckliga kvalifikationer mer 
arbetsgivarvänliga och arbetsgivare kan genom omorganisering skapa nya 
tjänster och bestämma kompetenskraven på så sätt att vissa personer inte 
kan komma i fråga för en omplacering. Arbetsgivare kan vidare genom att i 
första hand använda sig av omplaceringsmöjligheten i 7 § 
anställningsskyddslagen komma runt den möjlighet till omplacering som 
erbjuds arbetstagare enligt regeln om turordning i 22 § 4 st. 
anställningsskyddslagen. Trots dessa olika omständigheter har vi idag en 
stark och för arbetsmarknaden viktig lagstiftning om anställningsskydd. 
Detta framgår inte minst av de siffror som inledningsvis presenterades där 
utvecklingen för de äldre på arbetsmarknaden har svängt och det idag är 
svårare att säga upp personer med långa anställningstider. Det initiala syftet 
att skydda den äldre arbetskraften från uppsägningar har alltså uppnåtts. 
Risken att turordningsreglerna skulle leda till låsningar på arbetsmarknaden 
där arbetstagare med lång anställningstid inte vågar byta anställning och 
därmed förlora intjänad anställningstid, ser jag som minimal. En sådan risk 
torde varit större när arbetsmarknaden var mer traditionell utformad och fler 
utförde likartade arbetsuppgifter och där arbetstagare tenderade att stanna 
kvar hos samma arbetsgivare under väldigt lång tid. I tjänstesamhället där 
fokus på arbetsmarknaden ligger på rörlighet och flexibilitet är det istället 
vanligt att människor byter arbete. På så sätt vill arbetstagare skaffa sig 
större erfarenhet och kunskap för att bättre matcha de krav på kompetens 
som arbetsgivare ställer. 
 
Frågan är om avtalsfriheten kan urholka det skydd turordningsreglerna är 
tänkt att ge? Det är nödvändigt att tillåta parterna på arbetsmarknaden att 
ingå avtal som bättre tillgodoser behoven för den aktuella verksamheten. 
Detta sker dock ibland även på bekostnad av den enskilde arbetstagarens 
anställningstrygghet. Därför är det viktigt att anställningsskyddslagen även 
fortsatt erbjuder skydd för arbetstagare med lång anställningstid och 
etablerad position. Jag kan se de risker som avtalsfriheten kan innebära för 
turordningsreglerna. Idag är avtalslösningar långt mer utvidgade än de 
branschanpassningar som var det initiala syftet med dispositiva 
turordningsregler. Även det faktum att ekonomisk kompensation kan 
användas som medel i kombination med avtalslösningar gör att det får anses 
vara mer lockande för arbetstagaren att ingå avtal med arbetsgivaren. 
Lagstiftaren torde dock ha räknat med denna effekt av dispositiviteten men i 
det större perspektivet och för den större gruppen arbetstagare har behovet 
av att erbjuda flexibla lösningar och möjlighet till branschanpassningar 
genom en dispositiv lag varit större. Jag vill därför ansluta mig till 
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uppfattningen att lagstiftarens syfte har varit att uppmuntra till samverkan 
och att fler överenskommelser ingås mellan parterna och att lagen är 
utformad så att den ska motivera parterna att ingå avtal och 
överenskommelser som leder till ännu förmånligare resultat för de 
inblandade. Om så inte sker faller man tillbaka på lagreglerade skyddsregler 
som i dagsläget erbjuder ett nödvändigt och starkt skydd för de äldre 
arbetstagarna. 
 59 
Käll- och litteraturförteckning 
Svensk författningssamling 
 
SFS 1920:245 Lag om medling i arbetstvister. 
SFS 1928:523 Lag om kollektivavtal. 
SFS 1928:254 Lag om arbetsdomstol. 
SFS 1936:506 Lag om förenings- och förhandlingsrätt. 
SFS 1974:12 Lag om anställningsskydd. 
SFS 1982:80 Lag om anställningsskydd. 
SFS 1976:580 Lag om medbestämmande i arbetslivet 
SFS 1984:510 Lag om ändring i lagen (1982:80) om anställningsskydd. 
SFS 1993:1496 Lag om ändring i lagen (1982:80) om anställningsskydd. 
SFS 1994:1685 Lag om ändring i lagen (1982:80) om anställningsskydd. 
SFS 1996:1424 Lag om ändring i lagen (1982:80) om anställningsskydd. 
SFS 2000:763 Lag om ändring i lagen (1982:80) om anställningsskydd.  
SFS 2007:389 Lag om ändring i lagen (1982:80) om anställningsskydd. 
 
Offentligt tryck 
 
Utredningsbetänkanden och departementspromemorior 
SOU 1973:7, Trygghet i anställningen. Betänkande avgivet av Utredningen 
rörande ökat anställningsskydd och vidgad behörighet för arbetsdomstolen. 
SOU 1993:32, Ny anställningsskyddslag, delbetänkande av 1992 års 
arbetsrättskommitté. 
SOU 1998:115, Distansarbete. Betänkande av distansarbetsutredningen. 
Ds A 1981:6, Anställningsskydd.  
Ds 2000:6 Undantag från turordningen. 
Ds 2001:6 Visstidsdirektivet.  
 
Propositioner 
Prop. 1973:129 med förslag till lag om anställningsskydd m.m. 
Prop. 1975/76:105 med förslag till arbetsrättsreform m.m. 
Prop. 1981/82:71 om ny anställningsskyddslag. 
Prop. 1983/84:162 om vissa trygghetsfrågor för äldre arbetstagare. 
Prop. 1993/94:67 om ändringar i lagen om anställningsskydd och i lagen om 
medbestämmande i arbetslivet.  
Prop. 1996/97:16 En arbetsrätt för ökad tillväxt. 
Prop. 1999/00:144 om undantag från turordningen. 
Prop. 2006/07:111 Bättre möjligheter till tidsbegränsad anställning m.m. 
Prop. 2007/08:95 Ett starkare skydd mot diskriminering 
 
Direktiv 
Dir. 1977:102, Översyn av anställningsskyddslagstiftningen.  
Dir. 1991:76, Utredning av den arbetsrättsliga lagstiftningen.  
Dir. 1991:118, Översyn av den arbetsrättsliga lagstiftningen.  
Dir. 1997:83, Reglering om distansarbete. 
 60 
 
Utskottsbetänkanden 
Arbetsmarknadsutskottets betänkande om anställningsskydd, AU 
1981/82:11.  
Arbetsmarknadsutskottets betänkande, 1998/99:AU8,  
 ”Vissa arbetsrättsliga frågor”.  
 
 
Sekundära EU-rättsakter 
Rådets direktiv 99/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om 
visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICEF, CEEP. 
 
 
Litteratur  
Adlercreutz, Axel, & Mulder, Bernard, Svensk arbetsrätt, 14:e upplagan, 
Norstedts Juridik 2013. 
 
Andersson, Anderz, m.fl., Arbetsrätten i staten, andra upplagan, 
Studentlitteratur, Lund 2004. 
 
Bylund, Bo m.fl., Anställningsskyddslagen med kommentar, 11:e upplagan, 
Unionen och Norstedts, Falun 2011. 
 
Calleman, Catharina, Turordningsreglerna och flexibiliteten, Juridisk 
Tidskrift nr 4 1999/00, s. 808 – 822.  
 
Calleman, Catharina, Turordning vid uppsägning, Norstedts Juridik, 
Stockholm 2000. 
 
Flodgren, Boel, & Hydén, Håkan, Arbetsrättens grunder, tredje upplagan, 
Liber Ekonomi, Malmö 2000. 
 
Furåker, Bengt, Inlåsning på den svenska arbetsmarknaden, Arbetsmarknad 
& Arbetsliv, årg 16, nr 4, vintern 2010. 
 
Glavå, Mats, Arbetsrätt och kravet på saklig grund, Norstedts Juridik, 
Stockholm 1999. 
 
Glavå, Mats, Arbetsrätt, andra upplagan, Studentlitteratur, Lund 2011. 
 
Lunning, Lars, & Toijer, Gudmund, Anställningsskydd: en lagkommentar, 
10:e upplagan, Norstedts Juridik, Stockholm 2010. 
 
Lunning, Lars, Arbetsdomstolen och dispositiviteten, Juridisk Tidskrift, 
årgång 7 1995-96, s. 430 – 433. 
 
Numhauser-Henning, Ann, Den framtida arbetsrättens förutsättningar, 
Arbetsmarknad & Arbetsliv, årgång 3 nr 3, 1997, s. 97 - 108. 
 
 61 
Numhauser-Henning, Ann, & Rönnmar, Mia, Det flexibla svenska 
anställningsskyddet, Juridisk Tidskrift, 2010-11, s. 382 – 411. 
 
Sandgren, Claes, Vad är rättsvetenskap? Festskrift för Peter Seipel, 
Stockholms universitet, Juridiska fakulteten, Juridiska institutionen, 
Stockholm 2006.  
 
Schmidt, Folke, Tjänsteavtalet, Norstedt & Söners förlag, Lund 1968.  
 
Sigeman, Tore, Från legostadgan till medbestämmandelagen – om 
huvudlinjerna i arbetsrättens utveckling. SvJT 1984, s. 875.  
 
Sigeman, Tore, Nyttig inventering av turordningsregler, EU & Arbetsrätt 1 
2000. 
 
Sigeman, Tore, Arbetsrätten, en översikt, femte upplagan, Norstedts Juridik, 
Visby 2010.  
 
Åhnberg, Lars, LAS handboken, sjunde upplagan, Stockholm 2013. 
 
Öman, Sören, Anställningsskyddspraxis, sjunde upplagan, Jure Förlag, 
Stockholm 2014. 
 
 
Kollektivavtal 
Allmänna bestämmelser, AB 13, i lydelse fr.o.m. 2014-10-01. 
Installationsavtalet ingånget mellan Elinstallatörernas arbetsgivarförening 
och Svenska Elektrikerförbundet, gällande 2013-04-01 – 2016-03-31. 
TurA-S, Turordningsavtalet för arbetstagare hos staten.  
 
 
Rapporter och debattartiklar  
Arbetsmarknadens skilda världar – turordningsreglernas effekter för unga 
En rapport av Malin Sahlén och Johan Kreicbergs, Svenskt Näringsliv, april 
2010 
http://www.svensktnaringsliv.se/migration_catalog/Rapporter_och_opinions
material/Rapporters/arbetsmarknadens-skilda-varldar-turordningsreglernas-
effekter-
for_530817.html/binary/Arbetsmarknadens%20skilda%20v%C3%A4rldar%
20-%20turordningsreglernas%20effekter%20f%C3%B6r%20unga  
 
 
Faktiska konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och avtal – en rapport 
av Svenskt Näringsliv och LO, Stockholm 15 juni 2011 
http://www.svensktnaringsliv.se/migration_catalog/Rapporter_och_opinions
material/faktiska-konsekvenser-av-turordningsreglerna-i-
las_531838.html/BINARY/Faktiska%20konsekvenser%20av%20turordning
sreglerna%20i%20LAS  
 
 62 
 
 
Stoppa missbruket av osäkra anställningar – en debattartikel i GP publicerad 
7 oktober 2011 av Dan Gabrielsson och Krister Andersson, LO-
representanter. 
http://www.gp.se/nyheter/debatt/1.742043-stoppa-missbruket-av-osakra-
anstallningar?m=print  
 
 
Dags att lyfta blicken i frågan om turordningsreglerna – en debattartikel från 
SACO publicerad på webben den 1 oktober 2012 
http://www.saco.se/sacobloggen/2012/10/01/dags-att-lyfta-blicken-i-fragan-
om-turordningsreglerna/  
 
 
Visstidsanställningar ger unga chansen – debattartikel publicerad i SvD den 
28 november 2013 av Eva Östling, Visita, och Katarina Novák, Skogs- och 
lantarbetsgivareförbundet. 
http://www.svd.se/opinion/brannpunkt/visstidsanstallningar-ger-unga-
chansen_8773976.svd  
 
 
Svensk Handel om visstidsanställningar – debattartikel från Svensk Handel 
publicerad den 3 september 2014. 
http://www.svenskhandel.se/aktuellt-och-
opinion/nyheter/2014/svensk-handel-om-visstidsanstallningar/  
 
Ekonomifakta, uppgifter hämtade den 7 april 2015. 
www.ekonomifakta.se/sv/Fakta/Arbetsmarknad/Sysselsättning/Sysselsättnin
gsgrad  
. 
 63 
Rättsfallsförteckning 
AD 1930 nr 49 
AD 1931 nr 68    
AD 1931 nr 72 
AD 1931 nr 131 
AD 1931 nr 133 
AD 1932 nr 100 
AD 1932 nr 138 
AD 1933 nr 50 
AD 1933 nr 94 
AD 1933 nr 159 
AD 1933 nr 165 
AD 1934 nr 22 
AD 1934 nr 71 
AD 1934 nr 78 
AD 1934 nr 84 
AD 1934 nr 141 
AD 1935 nr 4 
AD 1935 nr 22 
AD 1937 nr 20 
AD 1937 nr 25 
AD 1938 nr 95 
AD 1941 nr 48 
AD 1943 nr 44 
AD 1945 nr 31 
AD 1946 nr 38 
AD 1947 nr 60 
AD 1950 nr 63 
AD 1975 nr 68 
AD 1977 nr 10 
AD 1978 nr 162 
AD 1980 nr 133 
AD 1983 nr 51 
AD 1983 nr 77 
AD 1984 nr 4 
AD 1984 nr 82 
AD 1983 nr 107 
AD 1984 nr 144 
AD 1988 nr 32 
AD 1988 nr 100 
AD 1989 nr 47 
AD 1991 nr 36 
AD 1991 nr 136 
AD 1992 nr 90 
AD 1992 nr 130 
AD 1993 nr 89 
AD 1993 nr 99 
AD 1993 nr 104 
AD 1993 nr 172  
AD 1993 nr 179 
AD 1993 nr 197 
AD 1994 nr 15 
AD 1994 nr 81 
AD 1995 nr 59 
AD 1996 nr 59 
AD 1996 nr 94 
AD 1996 nr 114 
AD 1996 nr 149 
AD 1997 nr 112 
AD 1998 nr 50 
AD 1998 nr 94 
AD 2000 nr 18 
AD 2004 nr 103 
AD 2005 nr 57 
AD 2006 nr 15 
AD 2009 nr 50 
 
